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Resumen 
El problema de investigación fue ¿Cuál es la relación existe entre el clima 
organizacional y satisfacción laboral en docentes de la Facultad de Ingeniería 
Pesquera de la Universidad Nacional José Faustino Sánchez Carrión, 2012? Su 
objetivo correspondiente fue determinar la relación existente entre el clima 
organizacional y satisfacción laboral en los docentes de la Facultad de Ingeniería 
Pesquera de la Universidad Nacional José Faustino Sánchez Carrión, 2012. La 
hipótesis afirma que existe una relación significativa entre el clima organizacional 
y la satisfacción laboral en los docentes de la Facultad de Ingeniería Pesquera de 
la Universidad Nacional José Sánchez Carrión, 2012. Por eso, el tipo de 
investigación fue descriptivo. De esta manera el diseño de investigación fue no 
experimental, transeccional, correlacional-causal. La población estuvo constituida 
por 32 docentes universitarios nombrados que laboran en la Facultad de Ingeniería 
Pesquera de la Universidad Nacional José Faustino Sánchez Carrión. El muestreo 
fue no probabilístico por conveniencia. Así, la muestra quedó conformada por los 
32 docentes. En esa muestra se empleó la fórmula estadística de la chi cuadrada 
para correlacionar las variables. Se concluyó que existe una relación significativa · 
entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en los docentes de la 
Facultad de Ingeniería Pesquera de la Universidad Nacional José Faustino 
Sánchez Carrión, 2012 porque las puntuaciones logradas a nivel de la 
dimensiones son altas y el estadístico no paramétrico X 2 arroja resultados 
favorables para rechazar las hipótesis nulas para cualquier nivel de significación. 
Palabras claves: Clima organizacional y satisfacción laboral. 
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Abstract 
The research question was What is the relationship between organizational 
climate and Job satisfaction among teachers of the Faculty of Engineering National 
University Fisheries José Faustino Sánchez Carrión 2012? lts aim was to 
determine the corresponding relationship between organizational climate and job 
satisfaction among teachers of the Faculty of Engineering National University . 
Fisheries José Faustino Sánchez Carrión 2012. The hypothesis states that there is 
a significant relationship between organizational climate and job satisfaction 
among teachers of the Faculty of Engineering National University Fisheries José 
Sánchez Carrión 2012. Therefore, the type of research was descriptiva. In this 
way the design was non-experimental research, transactional, correlational -
causal. The population consisted of 32 academics appointed to work in the Faculty 
of Engineering National University Fisheries José Faustino Sánchez Carrion. The 
sampling was not random for convenience. Thus, the sample consisted of the 32 
teachers. In this sample formula was used chi-square statistic to correlate 
variables. lt was concluded that there is a significant relationship between 
organizational climate and job satisfaction among teachers of the Faculty of 
Engineering National University Fisheries José Faustino Sánchez Carrión 2012 
because the scores achieved at the level of the dimensions are high and 
nonp~rametric statistical yields results favorable to reject the null hypothesis for 
any significance level. 
Palabras claves: Clima organizacional y satisfacción laboral. 
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Introducción 
En la educación peruana hay muchos problemas complejos que tienen 
distintas soluciones. Uno de los problemas en la educación peruana es que en las 
instituciones educativas no se efectiviza un clima organizacional adecuado. Esto 
genera malestar en la institución educativa: los miembros pueden faltar a sus 
funciones y reducir el ni~el de eficacia y eficiencia de la institución. 
Haciendo una entrevista no estructurada, esto quiere decir no organizada y 
en forma oral, se evidencia que la mayoría de los miembros de una institución 
educativa se queja del clima organizacional inadeucado: mal trato por parte del 
director, desgano de los docentes e las actividades del colegio, mal carácter del 
personal administrativo, padres de familia insatisfechos con el desempeño de la 
institución educativa y alumnos cansados o avergonzados de su institución. Estos 
indicios nos muestran la importancia de tener un clima organizacional adecuado 
apra que todos los sujetos de la comunidad educativa se sientan bien y a gusto. 
Cuando estos sujetos del hecho educativo trabajen en un clima organizacional 
adecuado se podrá mejorar la calidad educativa, porque no solo mejorarán los 
estudiantes y los docentes, sino que toda la comunidad educativa restante 
(directores, administrativos y padres de familia) se comprometerá a trabajar de 
forma eficaz y eficiente. Esto quiere decir que si no se trabaja en equipo, no hay 
un clima organizacional que garantice la calidad educativa. 
Por todo esta situación problemática es que se ha decidido investigar sobre 
el clima organizacional y su relación con la satisfacción laboral de los docentes. 
Con ello se aportará para que estudios posteriores correlacionen el clima 
organizacional con la satisfacción laboral de otros sujetos del hecho educativo y 
así se pueda generalizar y teorizar con el objetivo de mejorar la práctica educativa 
institucional. 
En el capítulo 1, se muestran los antecedentes del problema, el marco teórico y la 
definición de términos básicos. 
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En el capítulo 11, se muestran la determinación del problema, los problemas 
generales y específicos, importancia y alcances de la investigación y limitaciones 
de la investigación. 
En el capítulo 111, se exponen los objetivos, las hipótesis, las variables, el tipo y 
método de la investigación, el diseño de la investigación, instrumento de 
recolección de datos, técnicas de recolección de datos y la población y muestra. 
En el capítulo IV, finalmente, se muestran la selección, validación y confiabilidad 
de los instrumentos, descripción de otras técnicas de recolección de datos, 






1.1. ANTECEDENTES DEL PROBLEMA 
1.1.1. Antecedentes internacionales 
Locke (1984). Las investigaciones en el contexto organizacional han reconocido 
tradicionalmente la importante influencia del clima organizacional sobre una gran 
variedad de procesos y resultados en las personas y las organizaciones; dentro de 
éstos se destacan entre muchos otros aspectos: la motivación, la comunicación, 
el liderazgo, las relaciones interpersonales, la participación, el compromiso, el 
logro de metas, la satisfacción y el desempeño laboral. 
El estudio del clima organizacional aporta conocimientos fundamentales 
para la comprensión de las relaciones laborales y para la calidad y eficiencia de la 
acción organizativa. Esta proposición adquiere significado cuando se comprende 
la relación humana que se da en el mundo académico universitario caracterizada 
como: compleja, versátil y altamente sensible. 
Muchas investigaciones sobre el contexto organizacional han señalado que 
es más probable obtener mejores resultados laborales en: alto desempeño, 
compromiso o cooperación, cuando las personas se sienten parte de un grupo de 
trabajo con un clima organizacional satisfactorio, cuando perciben que tienen las 
competencias adecuadas para desarrollar su trabajo y cuando son 
recompensadas y reconocidas como agentes significativos de los resultados 
organizacionales. 
No sorprende entonces que la relación de las variables organizacionales y 
. . 
personales puedeestar representando una influencia sobre la dinámica de la vida 
organizacional. 
Boada y Tous (1993). La satisfacción laboral ha sido uno de los temas que 
se han estudiado con más intensidad en el campo de la psicología industrial y 
organizacional. Literalmente, han sido miles los libros y artículos que se han 
escrito. sobre ella. Ello es reflejo de la importancia del tema tanto para los 
investigadores como para el público en general. 
Es evidente que una de las razones por las que la satisfacción laboral es 
importante es la de que para ·la mayoría de los empleados constituye un fin en sí 
misma (o un medio hacia el objetivo de la satisfacción personal). La satisfacción y 
la- insatisfacción laboral están asociadas, asimismo, con un número de 
consecuencias organizacionales. 
La satisfacción laboral, entendida como un factor que determina el grado 
de bienestar que un individuo experimenta en su trabajo, se está convirtiendo en 
un pr~blema central para la investigación de la organización. 
Así, la satisfacción laboral es uno de los ámbitos de la calidad de vida 
laboral que ha captado mayor interés. En un primer momento, la atención se 
centró en los efectos de la satisfacción laboral sobre variables como la 
accidentabilidad, el absentismo y el cambio y el abandono de la organización. 
Posteriormente, los intereses se centraron en la calidad laboral. Así por este 
motivo la satisfacción laboral se ha configurado como una dimensión valiosa en sí 
misma para la intervención organizacional. 
Schneider (1985), entre las razones que pueden explicar la gran atención 
dedicada a la satisfacción laboral hay que considerar las siguientes: 
1. La satisfacción en el trabajo es un resultado importante de la vida 
organizacional. 
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2. La satisfacción ha aparecido en diferentes investigaciones como un 
predictor significativo de conductas disfuncionales importantes, como el 
absentismo y el cambio de puesto y de organización. 
Por otra parte, no hay que olvidar que en nuestra sociedad contemporánea 
proliferan las organizaciones de servicios, y en éstas la actitud del trabajador en el 
momento en . que dispensa un servicio determinado adquiere una gran 
importancia, ya que puede influir decisivamente en la calidad de servicio prestado. 
No obstante, a pesar de la larga tradición que tiene el estudio de la 
satisfacción laboral, Schneider (1985) señala que no existen teorías 
comprehensivas que expliquen qué factores determinan la satisfacción en el 
trabajo, exceptuando quizás la teoría de la equidad que especifica con bastante 
precisión las condiciones que llevan a la insatisfacción. La confusión conceptual 
entre motivación y satisfacción, la variedad de variables individuales, grupales y 
organizacionales relacionadas con la satisfacción laboral, y la proliferación de un 
gran número de medidas que dificultan la comparación de resultados, son según 
el citado autor, algunos de los problemas que pueden contribuir a explicar esta 
carencia. 
1.1.2. Antecedentes nacionales 
Papic (2006) en su tesis titulada El estilo de liderazgo y la madurez grupal: 
desempeño organizacional. En el 80% de las sucursales estudiadas el Estilo de 
liderazgo más reconocido por los seguidores concuerda con las conductas más 
desarrolladas en el repertorio del Líder. Sin embargo, solo en un 10% de los 
agentes concuerdan sus conductas más desarrolladas con las que exige el estilo 
más eficaz según la madurez de sus equipos. Ningún líder tiene desarrollado 
completamente el repertorio de liderazgo lo que le impide gestionar equipos con 
características de madurez heterogéneas, dato importante toda vez que los 
niveles de madurez de los equipos intervenidos son altos y requieren de líderes 
que posean desarrolladas conductas de tipo delegativas; que son las menos 
presentes en los agentes evaluados. 
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Los agentes de las sucursales de rendimiento satisfactorio presentan un 
coeficiente de efectividad en promedio más alto que los de sucursales de 
rendimiento insatisfactorio, según la percepción de los propios líderes y en 
promedio más bajo según la percepción de sus colaboradores. Esto es, son vistos 
más rígidos de lo que ellos creen ser, adaptan menos su estilo a la situación de lo 
que dicen hacerlo ó desearían hacerlo. 
De la misma manera se constata que los equipos con los que cuentan tanto 
las sucursales de rendimiento satisfactorio como las de insatisfactorio poseen un 
nivel de madurez de equipo promedio alto, lo que los faculta para empoderarse en 
la presencia de conductas participativas y delegativas. 
A partir de la información levantada se puede concluir que: 
1) El estilo de liderazgo es administrado ineficazmente por los agentes, no 
obteniendo "convergencia" con la madurez de los seguidores. 
2) El desempeño superior en las sucursales no se encuentra relacionado con el 
estilo de liderazgo en cuanto a la "convergencia", porque es 
fundamentalmente inexistente. 
3) El desempeño superior en las sucursales no se encuentra relacionado con el 
estilo de liderazgo en cuanto a la "coherencia" puesto que ella se constata en 
ambos tipos de sucursales. 
4) El desempeño superior podría estar relacionado con la madurez de los 
seguidores toda vez que en las de rendimiento satisfactorio es de promedio 
alto. Sin embargo, en las de rendimiento insatisfactorio también se presentan 
niveles altos de madurez en los equipos. 
5) El desempeño superior en las sucursales estudiadas puede ser consecuente 
del nivel de madurez de los seguidores, del grado de apoyo social y 
emocional que otorga el ICPEL (R) y de las características propias de la zona 
en la que está emplazada la sucursal. 
6) El hecho de constatar que los seguidores perciben, identifican y caracterizan 
el estilo de liderazgo más desarrollado por sus agentes nos permite aventurar 
que, si el agente ocupara de manera mentada el estilo más eficaz según la 
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madurez de su equipo (ICEM (R) 1) y de las características de su sucursal, 
obtendría desempeños satisfactorios crecientes. 
Los agentes, aprovechando los adecuados coeficientes de efectividad, 
deben ingresar a coaching ejecutivo para desarrollar completamente su repertorio 
de liderazgo y hacer converger el estilo de liderazgo con la madurez de equipo. 
Como uno de sus objetivos fundamentales el coaching debe desarrollar la 
competencia de trabajo en equipo e incorporar las opiniones de los colaboradores 
de tal manera de gestionar con ellos, a partir de su alto nivel de madurez, la 
estrategia para mejorar los estándares de desempeño en las sucursales. 
En el ámbito de los seguidores no se debe descuidar su desarrollo en las 
áreas de atención de público, manejo de clientes difíciles, desarrollo de 
habilidades para enfrentar el cambio personal y organizacional. Por último, se 
puede estudiar la conformación de un comité de análisis técnico constituido por 
los agentes y representantes de los funcionarios de todas las sucursales que 
sesione una vez al mes y en el que se discutan los temas relevantes de la 
subgerencia de tal manera de coordinar en conjunto la estrategia de desarrollo y 
cumplimiento de metas. 
Valencia (2008) en su tesis titulada El estilo de liderazgo y la gestión 
institucional de los centros educativos nacionales y particulares del distrito y 
provincia del callao. Los directores de las instituciones educativas del callao 
perciben que sus características corresponden a los estilos de liderazgo 
facilitador, transformacional, transaccional y controlador en relación a su gestión 
Institucional es calificada por ellos mismos como una gestión buena o excelente. 
Los docentes de las instituciones educativas estatales o particulares del 
Callao consideran que entre los diferentes estilos de liderazgo: facilitador, 
controlador, transaccional y transformacional si existe asociación significativa en 
relación a la gestión institucional. 
El cumplimiento de normas que emanan del ente superior hace que los 
directores de las escuelas estatales tengan mayor incidencia en el estilo 
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controlador, mientras que para los directores de las escuelas particulares el hecho 
de tomar una decisión muchas veces depende de ellos mismos resultando una 
inclinación hacia el estilo de liderazgo facilitador. · 
En relación a la gestión institucional los docentes afirman que el clima 
institucional presenta un 59.5% de la frecuencia excelente, el 50% considera que 
es buena la cultura organizacional, el 54.4% afirma que la planificación es 
excelente y el 45.2% dice que la organización es regular. 
La dimensión clima institucional presenta que las relaciones interpersonales 
casi siempre reflejan una comunicación eficiente que fomenta la autonomía y 
confianza: sin embargo, el nivel de coordinación entre los diferentes estamentos o 
departamentos tendría que mejorar la comunicación. 
A nivel docente existe asociación significativa entre los estilos de liderazgo 
ejercidos por los directores y su gestión institucional, aunque no generen una 
diferencia significativa en la percepción de los docentes respecto a la gestión 
institucional entre centros estatales y particulares del Calláo: aunque la medida 
para los C.E. particulares fue mayor (30.8%) que la medida de los C.E. estatales 
(26.62%). 
Los alumnos perciben que el estilo de liderazgo que desarrollan las 
autoridades en los centros educativos privados y estatales del Callao es 
evidentemente Transformacional, aunque tienen competencias desarrolladas del 
estilo facilitador y transaccional y en poca medida del estilo controlador. 
Se puede inferir que los alumnos de los C.E. particulares perciben un mejor 
desarrollo de las actividades inherentes a la gestión respecto a los alumnos de los 
C.E. estatales; es decir que existe diferente significativa en la percepción de la 
gestión institucional entre los alumnos de los centros educativos particulares y 
estatales. 
Aedo (2008) en su tesis titulada El estilo de liderazgo del director y el 
desempeño docente en las instituciones educativas de la ciudadela Pachacútec, 
ventanilla. El presente trabajo de investigación, con respecto a las interrogantes, 
19 
podemos afirmar que existe una correlación positiva media moderada entre 
ambas variables. Esto nos indica que los estilos de liderazgo de los directores han 
influido positivamente, pero no moderada en el desempeño de los docentes. 
En el nivel medio de los estilos de liderazgo es el de mayor predominancia; 
representa el 70.6% del total, el 2. • lugar el nivel bajo 3.9% y el 3er nivel es el alto 
con 25.5%. 
Según los resultados, se ha establecido que el estilo de liderazgo que 
predomina en la ciudadela de Pachacútec es el autoritario. 
Los datos relacionados al desempeño docente nos permiten concluir que 
existe un nivel medio de desempeño docente, es ligeramente favorable por 
cuanto está afectado por el estilo de liderazgo de los directores. 
El estilo de liderazgo del director tiene una influencia significativa, ya que su 
actuación incide en todos los procesos de la institución educativa, de la escuela 
que cuenta con un director eficiente está encaminada a lograr la eficacia. 
1.2. BASES TEÓRICAS 
1.2.1 Bases epistemológicas, psicológicas y pedagógicas 
El marco teórico del estudio, está dirigido a esclarecer las conceptualizaciones 
más relacionadas con las variables del estudio, el mismo que exponemos en la 
forma siguiente: 
1. Bases epistemológicas 
Esta investigación asume como paradigma el constructivismo. Al respecto, Zubiría 
(2006) menciona: "Los orígenes de las posturas epistemológicas constructivistas 
pueden encontrarse en los postulados de Vico y Kant elaborados durante el siglo 
XVIII". El mismo autor continúa enumerando los principios epistemológicos 
constructivistas: 
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Primer principio. El conocimiento no es una copia de la realidad, sino una 
construcción del ser humano. 
Segundo principio. Existen múltiples realidades construidas individualmente y no 
gobernadas por leyes naturales. 
Tercer principio. La ciencia no descubre realidades ya hechas sino que construye, 
crea e inventa realidades. 
2. Bases psicológicas 
Las bases teóricas psicológicas se relacionan con los procesos de desarrollo y 
aprendizaje de los estudiantes. Dada su incidencia en dichos procesos de 
aprendizaje y desarrollo del estudiantado, y su utilidad para la selección y 
secuenciación de contenidos, que han sido puestas en evidencia de forma 
reiterada. 
Así tenemos las siguientes bases psicológicas, desde un enfoque cognitivo, 
en esta investigación: 
La teoría genética de Piaget (1946, 1969, 1978), sobre todo en lo 
concerniente a los procesos del desarrollo del aprendizaje. 
La teoría de origen sociocultural de los procesos psicológicos superiores, 
en lo que se refiere a la manera de entender el vínculo entre aprendizaje-
desarrollo y la importancia de los procesos de relación interpersonal 
(Vygostky, 1977, 1979). 
La teoría desarrollada por diversos autores (Ausubel, Novak y Hanesian, 
1986), que postula que el conocimiento previo organizado en bloques 
interrelacionados es factor decisivo en la realización de nuevos 
aprendizajes. 
21 
3. Bases pedagógicas 
La presente investigación tiene soporte teórico en el constructivismo, en cuanto a 
que los alumnos construyen sus conocimientos gracias la conexión entre saberes 
previos y nuevos saberes y a su interacción con el medio. Prado (2004) nos dice 
lo siguiente: 
Enfoque constructivista, basado en la construcción de los conocimientos por parte del 
escolar, a partir de la interacción con el medio y de la actualización y conexión de sus 
conocimientos previos con /os nuevos conocimientos objeto de aprendizaje (Prado, 2004, p. 
84) 
1.2.2. Clima organizacional 
1. Conceptualización del clima organizacional 
La consideración de las organizaciones como un entorno psicológicamente 
significativo ha llevado a la formulación del concepto de clima organizacional. 
La importancia de este concepto radica en que influye en las personas, 
tanto en su conducta como en sus sentimientos. Cuando los individuos aluden a su 
medio laboral, frecuentemente utilizan la palabra clima; su uso asiduo en el 
lenguaje diario permite entrever que el concepto es considerado importante para 
las personas en su interacción laboral. 
Sin embargo, hay pocos constructos en psicología organizacional tan 
confusos y mal entendidos como el de clima. La fuente principal de confusión se 
sitúa en la dificultad de llegar a formular una definición adecuada que refleje su 
complejidad. No obstante, existe un cierto acuerdo entre los investigadores en que 
los elementos básicos del constructo clima organizacional, son atributos o 
conjuntos de atributos del ambiente de trabajo. Sin embargo, ese acuerdo 
desaparece cuando se intenta abordar la naturaleza de esos atributos, el modo en 
que se combinan y el proceso mediante el cual el sujeto llega a configurar su 
percepción del clima organizacional. 
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Chiavenato (1999, p. 45), señala que el término clima se origina del griego 
Klima. Clima organizacional refleja una tendencia o la inclinación con respecto a 
un punto las necesidades de la organización y de la gente que integra la 
institución. 
Alvarado (2003, p. 95), sobre clima organizacional, nos dice: "Es una 
percepción que se tiene de la organización y del medio ambiente laboral y 
consiste en el grado favorable o de aceptación o desfavorable o de rechazo del 
entorno laboral para las personas que integran la organización. 
lsaksen y Ekvall (2007; p. 989) "definen el Clima Organizacional como 
patrones recurrentes de los comportamientos, actitudes y sentimientos que 
caracterizan la vida en la organización." 
Stephen (1989, p. 217) precisa que el "Clima Organizacional es. el nombre 
dado al ambiente generado por las emociones de los miembros de un grupo u 
organización, el cual está relacionado con la motivación de los empleados". 
Sweedeland y Smith (2002, p. 142) señalan que "El clima organizacional es 
un atributo de la organización que retrata lo que acontece dentro de la escuela. 
·Los climas escolares son saludables y abiertos cuando existe una buena relación 
entre los maestros, entre maestros-director, entre maestros-alumnos, entre 
maestros-padres de familia". 
Para lvancevich y Matteson (1985, p.234), el término Clima Organizacional 
"describe un conjunto de propiedades en el ambiente de trabajo, relacionado con 
las percepciones de los empleados acerca de la forma en que los trata la 
organización". 
Hernández (1996, p. 47) establece que el clima organizacional "es la 
calidad o propiedad del ambiente organizacional que es percibida o 
experimentada por los miembros de la organización e incluye su comportamiento." 
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Para Toro (1992, p.21 O),"el clima es la apreciación o percepción que las 
personas desarrollan de sus realidades en el trabajo. Dicha percepción es el 
producto de un proceso de formación de conceptos que se originan en la 
interrelación de eventos y cualidades de la organización". 
Denison (2001, p.185), por su parte, establece que "el clima organizacional 
es una cualidad relativamente permanente del ambiente interno, experimentada 
por los miembros del grupo de una organización, que influye en su conducta y que 
se pueden describir en función de los valores de un conjunto particular de 
características de la organización". 
Fernández (2007, p.370) "clima organizacional es el trasfondo de sentidos 
compartidos, sobre el cual los actores, en este caso profesores, administrativos y 
alumnos, realizan sus tareas cotidianas, inician discusiones sobre distintos 
aspectos de la que tienen los alumnos de aprender y de avanzar." 
La mayoría de las concepciones de clima organizacional hacen referencia a 
las percepciones que el individuo tiene de la organización, acentuando la 
dimensión psicológica o subjetiva del clima (James, et al 1978), así, hay autores 
que subrayan el papel que juegan en este concepto las representaciones 
cognitivas (James y Jones, 1974). Pero también hay autores que definen el clima 
como algo real, externo al individuo u objetivo (Payne y Pugh, 1976) que incluye 
distintas variables organizacionales más que psicológicas a través de las cuales se 
describen el contexto de las acciones individuales (Giick, 1985). 
· Actualmente, la bibliografía debate sobre dos tipos de clima: el psicológico y 
el organizacional. El primero se estudia a nivel del análisis individual, mientras que 
el segundo se estudia a nivel organizacional. Ambos aspectos del clima son 
considerados fenómenos multidimensionales que describen la naturaleza de las 
percepciones que los empleados tienen de sus propias experiencias dentro de una 
organización. 
Las investigaciones del clima realizadas a partir de la década de los años 
70, han proporcionado una conceptualización más integral de este fenómeno 
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(variable) en la ciencia de las organizaciones, afianzándose como tema de estudio 
en los últimos años. Esto no quiere decir, sin embargo, que se haya llegado a un 
acuerdo conceptual y metodológico respecto de su investigación. 
1.2;-3·;-Tipos de clima organizacional 
Brunet (1999, p. 30) describe los siguientes tipos de clima organizacional, según la 
teoría de Rensis Líkert que sustenta los sistemas de organización en el marco de 
los climas, ellos son: 
a. Clima autoritario, explorador, donde la dirección no tiene confianza a sus 
empleados, las decisiones y objetivos se toman en la cima de la organización y se 
distribuyen en forma descendente los empleados tienen que trabajar en una 
atmósfera de miedo, de castigo, de amenazas existe poca interacción entre los 
superiores y subordinados la comunicación de la dirección con sus empleados no 
existe más que en forma de directrices y de instrucciones especificas. 
b. Clima paternalista, donde la dirección tiene una confianza condescendiente en 
sus empleados, como la de un amo con su siervo, la mayor parte de las 
decisiones se toman en la cima, pero algunas se toman en los escalones 
inferiores. Las recompensas y algunas veces los castigos son los métodos 
utilizados para motivar a los empleados. Las interacciones entre los subordinados 
se establecen con descendencia, por parte de los superiores y con precaución por 
parte de los subordinados, la dirección juega mucho con las necesidades sociales 
de sus empleados. 
c. Clima participativo, consultivo, la dirección tiene confianza en sus empleados. 
La política y las decisiones se toman generalmente pero se permiten a los 
subordinados que tomen decisiones específicas en los niveles inferiores. La 
comunicación es de tipo descendente, las recompensas y los castigos 
ocasionales se utilizan para motivar a los empleados. Hay cantidad moderada de 
interacción entre supervisor-subordinado. 
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d. Clima participativo en grupo, donde la dirección tiene plena confianza en sus 
empleados, los procesos de toma de decisiones están diseminados en toda la 
organización, la comunicación es de forma asc_endente, descendente y lateral, los 
empleadós están motivados por la participación, implicación y establecimiento de 
objetivos de rendimiento, por el mejoramiento de los métodos de trabajo y por la 
evaluación del rendimiento en función de los objetivos. Existe una relación de 
confianza y amistad entre los supervisores y subordinados. 
1.2.4. Métodos de diagnóstico del clima organizacional 
Para Méndez (2006) la medición del clima organizacional a través de instrumentos, 
se orienta hacia la identificación y el análisis de aspectos internos de carácter 
formal e informal que afectan el comportamiento de los empleados, a partir de las 
percepciones y actitudes que tienen sobre el clima de la organización y que 
influyen en su motivación laboral. En este orden de ideas, el objetivo de la 
medición es hacer un diagnóstico sobre la percepción · y la actitud de los 
empleados frente al clima organizacional específicamente en las dimensiones 
que elija el investigador; de tal modo, que se puedan identificar aspectos de 
carácter formal e informal que describen la empresa y que producen actitudes y 
percepciones en los empleados, que a su vez inciden en los niveles de 
motivación y ciencia. Con estos resultados, el propósito es recomendar acciones 
específicas que permitan modificar sus conductas para crear un clima 
organizacional que logre mayores niveles de ciencia y cumplimiento de metas por 
la acción del recurso humano. 
Según García y Bedoya (1997) dentro de una organización existen tres 
estrategias para medir el clima organizacional; la primera es observar el 
comportamiento y desarrollo de sus trabajadores; la segunda, es hacer entrevistas 
. directas a los trabajadores; y la tercera y más utilizada, es realizar una encuesta a 
todos los trabajadores a través de uno de los cuestionarios diseñados para ello. 
Según Brunet (1987) el instrumento de medida privilegiado para la evaluación del 
clima, es el cuestionario escrito. Este tipo de instrumento presenta al cuestionado, 
preguntas que describen hechos particulares de la organización, sobre los cuales 
deben indicar hasta qué punto están de acuerdo o no con esta descripción. En 
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general, en los cuestionarios se encuentran escalas de respuestas de tipo nominal 
o de intervalo. Generalmente, para cada pregunta se pide al encuestado que 
exprese cómo percibe la situación actual y cómo la percibiría idealmente, lo cual 
permite ver hasta qué punto el interrogado está a gusto· con el clima en el que 
trabaja. Para efectos de medición, la unidad de análisis es el área o grupo al que 
pertenecen las personas encuestadas y el total de la empresa, pues la información 
referente al clima percibido individualmente no tiene utilidad. La información que se 
obtiene mediante la aplicación de la encuesta debe ser de calidad y hay que tener 
presente la relevancia de su contabilidad; por ello es importante considerar la 
forma como se aplica. 
Para Brunet (1987) la investigación del clima organizacional a través de 
cuestionarios como instrumento de medida, se desarrolla generalmente alrededor 
de dos grandes temas: 
* Una evaluación del clima organizacional existente en las diferentes 
organizaciones (estudios comparativos). 
* Un análisis de los efectos del clima organizacional en una empresa en particular 
(estudios longitudinales). 
1.2.5. La estructura organizacional 
Diversas investigaciones han estudiado la relación del clima organizacional con la 
estructura organizacional. Algunos estudios realizados han mostrado en general 
una dirección causal de la estructura sobre el clima. Este hecho explica, 
principalmente, por qué se pueden producir ciertos tipos de conducta en la 
organización, siendo estas conductas determinadas por las características de la 
estructura que se resuelven en la creación de patrones estables de 
comportamiento. Así, el clima actuaría como mediador entre el contexto, la 
estructura, las actitudes y las conductas. 
Sin embargo, las investigaciones acerca de la relación entre estructura 
organizacional y clima organizacional realizadas hasta ahora permiten afirmar que 
no existe un patrón de relaciones entre ambos conjuntos de variables, ya que 
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incluso las relaciones obtenidas entre las mismas dimensiones de estructura y de 
clima varían en función de la muestra. No obstante, se observan ciertas 
correlaciones significativas entre algunas dimensiones de clima y algunas 
dimensiones de estructura. 
En estas investigaciones, el tamaño de la organización es la variable 
estructural más estudiada en relación con el clima organizacional. En algunas 
investigaciones donde se analiza esta relación el tamaño presenta una influencia 
significativa y negativa sobre las percepciones de clima. Otros investigadores 
exponen que las relaciones que encuentran entre las variables de la estructura y el 
clima son por lo general, bajas y, en algunos, casos contradictorias. Las 
correlaciones más consistentes aparecen con la descentralización y el tamaño 
organizacional. En general, las investigaciones estudiadas de la relación entre las 
variables estructurales y el clima organizacional se han realizado sobre 
organizaciones empresariales, por lo que es uno de los objetivos de este estudio 
buscar esta relación en organizaciones de educación superior. 
En cuanto a la definición de clima organizacional, esta investigación 
adoptará que señala que el clima son las descripciones individuales del marco 
social o contextua! del cual forma parte la persona (Rousseau, 1988), y que son 
percepciones compartidas de políticas, prácticas y procedimientos 
organizacionales, tanto formales como informales (Schneider y Reichers, 1990). 
Dessler (1991, p.188) destaca que los resultados del estudio realizado por 
George y Bishop sobre "la estructura organizacional que incluye división del 
trabajo, patrones de comunicación y procedimientos, además del estilo de 
liderazgo y recompensa tienen gran efecto sobre la manera como los trabajadores 
visualizan el clima de la organización". Las cuatro decisiones gerenciales que 
determinan las estructuras organizacionales según Gibson, J.; lvancevich, J.; 
Donnelly J. (2001, p.389) son: "la división del trabajo, la delegación de la autoridad, 
departamentalización de trabajos en grupos y el determinar los parámetros de 
control" 
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Así, la estructura organizativa, según Vandererve (1998, p.137), "nos ayuda 
a disociarnos de nuestra realidad palpable y a construir una imagen ideal, la 
probabilidad de lograr y plasmar en la realidad una visión depende grandemente 
de los detalles y contrastes que vemos en ella". Además nos ayuda a enfocarnos 
en los objetivos que queremos lograr. Al respecto, Koontz y Weihrich (1998, 
p.131), mencionan que en las políticas "se define un área dentro de la cual habrá 
de tomarse una decisión y se garantiza que ésta sea consistente y contribuya a un 
objetivo". 
1.2.6. Satisfacción laboral 
1. Satisfacción laboral 
Davis y Newtrom, (1991, p.203), plantean que "es el conjunto de 
sentimientos favorables o desfavorables con los que el empleado percibe su 
trabajo, que se manifiestan en determinadas actitudes laborales." Morillo (2006) 
que define la satisfacción laboral como la perspectiva favorable que tienen los 
trabajadores sobre su trabajo, expresado a través del grado de concordancia que 
existe entre las expectativas de las personas con respecto al trabajo, las 
recompensas que este le ofrece, las relaciones interpersonales y el estilo 
gerencial. 
La "satisfacción laboral" es entendida como los sentimientos que las 
personas tienen sobre sí mismas en relación a su trabajo (Warr, 2003, citado por 
Laca, Mejía y Gondra, 2006). La satisfacción en el trabajo, es entendida por otros 
autores como una actitud general hacia éste, más que un comportamiento; así, el 
grado de satisfacción estaría dado por la diferencia entre la calidad de 
recompensas que reciben los trabajadores y la cantidad que creen que deberían 
recibir (Robbins, 1994, citado por Murillo, Calderón y Torres, 2003). 
Robbins, (1998) considera que los principales factores que determinan la 
satisfacción laboral son: 
Reto del trabajo 
Sistema de recompensas justas 
Condiciones favorables de trabajo 
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Colegas que brinden apoyo 
La satisfacción laboral es importante en el estudio del comportamiento 
organizacional porque para la mayoría de los trabajadores constituye un fin en sí 
misma o un medio hacia el objetivo de la satisfacción personal. Asimismo, la 
satisfacción y la insatisfacción laboral están asociadas con un gran número de 
consecuencias organizacionales como la calidad del desempeño, bajas, rotación, 
rendimiento, etc. 
La sati.sfacción laboral es uno de los ámbitos de la calidad de vida laboral 
que ha captado mayor interés de estudio e investigación. En un primer momento, 
· la atención se centró en los efectos de la satisfacción laboral sobre variables como 
la accidentabilidad, el absentismo, el cambio y el abandono de la organización, 
investigaciones donde la satisfacción ha aparecido en diferentes investigaciones 
como un predictor significativo (Aidag y Brief, 1975; Schneider, 1985). 
Posteriormente, los intereses se centraron en la calidad laboral. Por este motivo la 
satisfacción laboral se ha configurado como una dimensión valiosa en sí misma 
para la intervención organizacional. 
En su larga tradición en la psicología de las organizaciones, el concepto de 
satisfacción laboral ha sido definido de múltiples formas. En primer lugar, existen 
una serie de definiCiones que hacen referencia a la satisfacción laboral como 
estado emocional, sentimientos o respuestas afectivas. De estas definiciones, a 
nuestro entender, la que mejor ha sabido recoger el significado de este término y la 
más aceptada en la literatura ha sido la propuesta por Locke (1976) Para este 
autor la satisfacción laboral es "un estado placentero o positivo, resultante de la 
valoración del trabajo o de las experiencias laborales del sujeto" Locke, (1976, 
p.130). Esta definición supone la aceptación de que la satisfacción laboral es un 
constructo global, que abarca facetas especificas de satisfacción tales como el 
trabajo en sí, los compañeros de trabajo, salario e incentivos, sistemas de 
supervisión, las oportunidades de promoción, las condiciones ambientales de 
trabajo, etc. En este sentido, se asume que este conjunto de facetas está 
articulado en un concepto integrador denominado satisfacción laboral. 
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Un segundo grupo de autores, considera que la satisfacción laboral va más 
allá de las emociones, por lo que su importancia es capital en las conductas 
laborales. Estos autores conciben la satisfacción laboral como una actitud 
generalizada ante el trabajo. Un exponente de esta aproximación es Harpaz (1983) 
quien concluye que la satisfacción laboral, como otras actitudes, está compuesta 
por elementos afectivos, cognitivos y conductuales. Asimismo, indica que las 
personas que trabajan, usualmente desarrollan un conjunto de actitudes que 
pueden ser descritas por el término general de satisfacción laboral (Harpaz, 1983). 
Para Peiró (1984) la satisfacción con el trabajo sería el resultado de varias 
actitudes que un empleado tiene hacia su trabajo y de los factores relacionados. 
Es decir, se trataría de una actitud general, resultante de muchas actitudes 
específicas relacionadas con diversos aspectos del trabajo y de la organización. 
De este modo, el estudio de la satisfacción laboral se enmarca dentro del estudio 
de las actitudes hacia el trabajo, junto con el compromiso organizacional y la 
implicación laboral (Peiró y col., 1995). 
Independiente de las definiciones dadas por los investigadores señalados, y 
de la importancia que éstos tienen en la literatura especializada, la definición de 
satisfacción laboral que parece reunir el significado más aceptado por los 
investigadores y la que se adoptará en la presente tesis es la proporcionada por 
Bravo, Peiró y Rodríguez (1996) quienes la definen como una actitud o conjunto de 
actitudes desarrolladas por la persona hacia su situación de trabajo, estas 
actitudes pueden estar relacionadas con el trabajo en general o con facetas 
específicas del mismo. En concreto, la satisfacción laboral es un concepto 
globalizador con el que se hace referencia a las actitudes de las personas hacia 
diverso"s aspectos de su trabajo. Por consiguiente, hablar de satisfacción laboral 
implica hablar de actitudes. 
1.2.7 .. Desempeño laboral 
El desempeño laboral según Chavenato (2000, p. 359), "Es el comportamiento del 
trabajador en la búsqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia 
individual para lograr los objetivos" Otros autores como Milkovich y Boudrem 
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(1994), consideran otra serie de características individuales, entre ellas: las 
capacidades, habilidades, necesidades y cualidades que interactúan con la 
naturaleza del trabajo y de la organización para producir comportamientos que 
pueden afectar resultados y los cambios sin precedentes que se están dando en 
las organizaciones. 
En palabras de Huber (1999, p.208) las políticas, en su contexto general: 
Sirven como orientaciones 
Ayudan a coordinar los planes. 
Controlan la realización. 
Aumentan la consistencia de la acción. 
Deben estar escritas. 
Normalmente son ~enerales en cuanto a su naturaleza. 
Se refieren a todos los empleados 
Las normas, son en general una guía para la acción. El establecimiento de 
normas dicen Mompart y Durán (2001, p.243) tiene dos finalidades importantes: 
. . . ayudar a organizar de manera uniforme el trabajo de las 
enfermeras, marcando pautas de acción bien conocidas por los 
enfermeros y por las o demás colegas que trabajan con ellos; 
... sirven de base a una política de calidad, al fijar no solo unas 
acciones y orientaciones del· trabajo, sino también un nivel de 
obtención de tal trabajo. 
Balderas (2005, p. 38) enfatiza que: 
Los objetivos prácticos animan a todos los miembros a trabajar en 
los mismos objetivos organizacionales. Los objetivos hacen la 
conducta en la organización más racional, más coordinada y, ... más 
provechosa, ya que todos conocen los objetivos hacia dónde dirigir 
los esfuerzos ... También son buenos agentes de motivación porque 
facilitan que un miembro relacione los logros de sus objetivos 
personales con el trabajo de la organización. 
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Es importante analizar el desempeño laboral porque esta actividad ocupa el 
mayor tiempo de nuestras vidas. Al respecto, Montes (2000, p.148) afirma que 
"invertimos un tercio del día en el desempeño de nuestro trabajo, lo cual hace del 
trabajo la actividad humana cuantitativamente más relevante y desafiante" 
1.2.8. Satisfacción laboral: entre la responsabilidad, la autonomía y la 
capacitación 
Ramos (2004, p.188) afirma: 
La responsabilidad forma parte de la dignidad humana y su práctica 
lleva implícita la observancia de principios morales realizados de 
manera consciente ya que deben ser hechos con reflexión, poniendo 
en cada acto la capacidad de realización que tiene la persona para 
lo que se requiere la formación de la conciencia, es decir, tener la 
responsabilidad como virtud, que implica autodeterminación y 
conocimiento. 
Sobre la autonomía tenemos varios conceptos. Yagosesky (1986, p. 44) 
afirma que "la independencia para pensar, decidir y actuar; con moverse en la 
existencia de acuerdo con las propias creencias, criterios y convicciones, ... ". Por 
otra parte, sorprendentemente, variables como gobierno, dirección de la facultad y 
universidad parecen tener, según estos estudios, menos importancia en relación 
con el clima. Además esta autonomía se relaciona con la sociabilización de los 
trabajadores porque no es adecuado que haya conflictos mutuos. Salonava et al. 
(1993, p.153) enfatizan que "el trabajo sirve para transmitir normas, creencias y 
expectativas sociales y ... cumple un papel socializados muy importante" 
Acerca de la capacitación del trabajador, Drovett (1992, p.4) afirma que "es 
un proceso de formación implementado por el área de recursos humanos con el 
objeto de que el personal desempeñe su papel lo más eficientemente posible". 
Según Nash, (1989, p~229), "los programas de capacitación producen resultados 
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favorables en el 80% de los casos. El objetivo de ésta es proporcionar información 
y un contenido específico al cargo o promover la imitación de modelos" 
1.2.9. Relación entre clima organizacional y satisfacción laboral 
Como se ha visto hay muchos estudios que afirman la relación clima-
satisfacción, pero continúa la controversia en cuanto a la medición del clima 
organizacional en cuanto a la dirección de su influencia, si es de clima a 
satisfacción o de satisfacción a clima, también está en debate. Así, Payne y sus 
colaboradores han defendido que la relación de causalidad entre las percepciones 
de clima y sus hipotéticos consecuentes es reciproca Payne y Pugh, (1 976); 
Payne, 1 990; Patterson, Payne y West, 1996). También Subirats y col. (1997) han 
mostrado que el clima puede tener influencias significativas sobre algunos 
resultados y variables, tales como el rendimiento, la tasa de absentismo y sobre 
algunas experiencias laborales como la satisfacción. Por consiguiente, parece que 
entre los investigadores no existe un consenso generalizado sobre las relaciones 
entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en los resultados de la 
investigación. 
La satisfacción arranca en gran medida de la valoración que la persona 
realiza del conjunto de características que describen los estímulos que configuran 
su contexto de trabajo, el clima se refiere a la descripción del conjunto de 
características que percibe el individuo de su organización. 
Durante las pasadas décadas, muchas investigaciones obtuvieron 
resultados que respaldan la influencia de las percepciones individuales de clima 
organizacional sobre diferentes variables individuales, tales como la satisfacción 
laboral. A este respecto, diferentes estudios transversales han ofrecido resultados 
que indican que las percepciones individuales de clima presentan relaciones 
significativas con la satisfacción laboral y diferentes dimensiones de la misma: el 
conflicto, la ambigüedad y la sobrecarga de rol, el bienestar afectivo, el 
compromiso organización, y la propensión al abandono. Hay algunas 
investigaciones en las que se analiza la relación entre clima organizacional y 
satisfacción laboral. En términos generales, los investigadores concluyen que el 
clima organizacional es un determinante significativo de la satisfacción laboral. Las 
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investigaciones que analizan las correlaciones entre el clima organizacional y la 
satisfacción laboral en las Instituciones de Educación Superior son escasas y, en 
general, presentan una relación positiva. 
También se dice que la satisfacción laboral está asociada a culturas 
orientadas al empleado, corporativistas, abiertas, pragmáticas y con un control 
laxo, se piensa que el bienestar laboral tiene relación con los resultados 
económicos de la empresa, las condiciones externas para la dirección empresarial 
y la satisfacción de los clientes Murillo et al (2003). 
Otros autores piensan que la satisfacción laboral no está estrechamente 
relacionada con la productividad y la rotación de personal, su estudio es 
importante porque contribuye a detectar áreas de la organización que requieren 
atención y porque se considera que los trabajadores satisfechos se encuentran en 
mejor disposición de adaptarse a los cambios que los no satisfechos (Galaz, 
2002) 
1.3. PROPUESTA TEÓRICA DE LA TESIS: 
La teoría del efecto oruga en el clima organizacional y la satisfacción 
laboral. 
La teoría del efecto oruga deriva de la teoría del caos y esto de la 
intermitencia como la energía concentrada del agujero negro, en donde su 
explosión generara nuevas organizaciones del bien y del mal, según el contexto y 
la realidad humana en que se desenvuelve. El vació, es la energía, la fuerza 
oculta que se desarrolla mediante el efecto, el clima organizacional en este caso 
es la relación directa del efecto oruga, porque mediante ella se activa, se ejecuta 
la acción, es decir, el resultado. El efecto oruga relaciona entre el clima 
organizacional y la satisfacción laboral, vale decir, que el clima organizacional y la 
satisfacción laboral son parte del efecto, involucra ambas categorías, que hacen 
el resultado en el tiempo y espacio y según ella podrá ser buena regular pésimo. 
Tendrá alta, media y baja imagen la categoría que se quiera representar. 
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El efecto oruga es el cambio, el movimiento, la fuerza que remece a todo el 
sistema de la naturaleza, la sociedad y el pensamiento. El clima organizacional es 
el elemento eje, es el ion que está en constante movimiento, su activación es el 
efecto que lograra el cambio, la innovación de todo un sistema material e 
inmaterial, su ionización, la valencia entre los átomos, es el efecto, es la llave del 
interruptor. Esto significa que el clima organizacional como instrumento construirá 
toda una satisfacción, una representación, una categoría de excelencia o una 
categoría sin valor. 
El clima organizacional es gestión, porque promueve, impulsa una 
actividad, una tarea dentro de una organización social, que permite ser asequible 
al hombre en la sociedad. La imagen como efecto del clima organizacional y esto 
del caos, que es el vació, la energía guarda una potencialidad de fuerza que 
significa cambio en el quehacer humano y es posible su medición bajo la óptica · 
del criterio político humano, mediante convenciones del desarrollo cíclico cósmico 
en relación con el ser del efecto oruga. 
El clima organizacional interna, la información asequible va labrando la opinión 
pública de una mala o buena aprehensión. (TEORIA DEL CAOS, 2009) 
TEORIA DEL EFECTO ORUGA. 
Efecto oruga Clima organizacional Bondades de la 
como . satisfacción laboral 
Gestión. 
Teoría del caos. Relación Efecto - Valores 
La Intermitencia Ionización Ion - Valencia. 
Energía concentrada Explosión Expansión 
Comunicación Procesamiento Opinión Pública. 
(Imagen, apreciación) 
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1.4. DEFINICIÓN DE TÉRMINOS BÁSICOS 
Concepto de organización. La organización es una unidad social coordinada, 
consciente, compuesta por dos personas o más, que funciona con relativa 
constancia a efecto de alcanzar una meta o una serie de metas comunes. 
según esta definición, las empresas productoras y de servicios son 
organizaciones, como también lo son escuelas, hospitales, iglesias, 
unidades, militares, tiendas minoristas, departamentos de policía y los 
organismos de los gobiernos locales, estatales y federal, las personas que 
supervisan las actividades de otras, que son responsables de que las 
organizaciones alcancen estas metas, con sus administradores (aunque 
en ocasiones se les llama gerentes, en particular en organizaciones no 
lucrativas). 
Entorno de la organización. El papel que desempeña el entorno en el desarrollo 
de las actividades de una organización es prácticamente uno de los 
factores más importantes que influyen en los resultados que obtiene la 
misma, en estos tiempos en el que la interacción que existe entre el 
entorno y la propia organización es tan constante, se llega a confundir los 
límites de la misma y resulta casi imposible separar a la organización del 
ambiente en el que se desenvuelve, es decir que el ambiente interno y 
externo de la empresa interaccionan, se condicionan y como consecuencia 
se modifican uno al otro. 
Búsqueda de la efectividad organizacional. Con el fin de mejorar su efectividad, 
las empresas están modificando sus estructuras organizativas y sistemas 
de trabajo para dotar de mayor autonomía a sus trabajadores en la toma 
de decisiones y resolución de problemas que les afectan, una de las 
formas de llevar esto a cabo es la implantación de formas de trabajo 
colaborativo. 
Cultura organizacional. La cultura organizacional es el conjunto de valores y 
creencias aceptadas y compartidos por los individuos de una organización, 
y que dan forma a su comportamiento. 
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Comportamiento organizacional. Materia que busca establecer en qué forma 
afectan los individuos, los grupos y el ambiente en el comportamiento de . 
las personas dentro de ·las organizaciones, siempre buscando con ello la 
eficacia en las actividades de la empresa. 
Eficiencia. Calidad de eficiente. 
Eficiente. Que puede lograr un efecto. 
Eficaz. ·Que produce realmente un resultado físico o moral. 
Compromiso con el trabajo. Puede definirse como el grado en el cual una 
persona se identifica con su trabajo, participa activamente en él y 
considera su desempeño importante para la valoración propia. 
Satisfacción laboral. Actitud general de un individuo hacia su empleo. 
Satisfacción en el trabajo. Es un conjunto de sentimientos y emociones 
favorables o desfavorables con el cual los empleados consideran su 
trabajo, es la actitud que un empleado asume respecto a su trabajo, de 
forma lógica aquellas personas que obtienen un alto nivel de satisfacción 
con sus actividades establecen actitudes muy positivas y benéficas. 
lnvolucramiento con el trabajo. Es el grado en que los empleados se sumergen 
en sus labores, invierten tiempo y energía en ellos y conciben el trabajo 
como parte central de su existencia, mide el grado, en el que la persona se 
valora a sí mismo a través de la identificación sociológica en su puesto 
dentro de la empresa, a los trabajadores plenamente identificados 
realmente les importa el trabajo que realizan. 
Compromiso organizacional. Es el grado en el que un empleado se identifica 
con la organización y desea seguir participando activamente en ella. se 
refiere a que el empleado se identifica con la empresa, metas, objetivos y 
que está metido en ello como cualquier otro que labora ahí, es decir a 
identificarse con el servicio de la persona a la organización y el 
compromiso con el trabajo a identificarse con su labor específica. 
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Identidad institucional. Es .el sentimiento de que uno pertenece a una 
organización y es un miembro valioso de un equipo de trabajo, la 
importancia que se atribuye a ese espíritu en general, es la sensación de 
compartir los objetivos personales con los de la institución. 
Relaciones interpersonales. Es la percepción por parte -de los integrantes de la 
institución acerca de la existencia de un grato ambiente de trabajo y de 
óptimas relaciones sociales entre los miembros de la comunidad 
educativa. 
Satisfacción. Actitud del trabajador frente a su propio trabajo, dicha actitud está 
basada en las creencias y valores que el trabajador desarrolla de su propio 
trabajo. 
Clima institucional. Se refiere al ambiente interno entre los miembros de una 
institución y está estrechamente relacionada con el grado de motivación, 
así los aspectos internos de ella conducen a despertar distintas clases de 
motivaciones favorables o desfavorables, el cual es percibido con una 
amplia gama de características de acuerdo con la manera como cada 
participante realiza sus transacciones dentro de dicho ambiente, y pasa a 
percibirlo en función de esto. 
Identidad institucional. Es el sentimiento de que uno pertenece a una 
organización y es un miembro valioso de un equipo de trabajo; la 
importancia que se atribuye a ese espíritu en general, es la sensación de 
compartir los objetivos personales con los de la institución. 
Implicación. Es el grado en que el personal docente, administrativo y directivo se 
preocupan por su actividad y se siente implicado en el trabajo que realizan 
y con la organización en su conjunto. 
Relaciones interpersonales. Es la percepción por parte de los integrantes de la 
institución acerca de la existencia de un grato ambiente de trabajo y de 




PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
2.1. DETERMINACIÓN DEL PROBLEMA 
Los constantes cambios en el ambiente exigen la permanente adecuación de las 
organizaciones a esas nuevas realidades. Políticas y estrategias se tornan 
obsoletas en un corto espacio de tiempo. En ese contexto, urgen esfuerzos 
relacionados con el elemento humano para optimizar el potencial disponible, 
buscando el involucramiento con los objetivos y metas institucionales. 
La influencia de la sociedad sobre el clima organizacional y satisfacción 
laboral es evidentemente notoria, como resultado de la cantidad de 
conocimientos, la calidad de la fuerza de trabajo, los avances tecnológicos, la 
legislación laboral al respecto y el desarrollo de las instituciones. 
Nuestras autoridades no comprenden a cabalidad las percepciones 
personales de sus docentes respecto al clima organizacional y satisfacción 
laboral, por cuanto su no entendimiento puede acarrear problemas en los niveles 
de no identificación con la institución, lentitud, desgano, indiferencia y por lo tanto 
improductividad, alta rotación y baja adaptación. 
La Facultad de Ingeniería Pesquera de la universidad Huachana, no es 
ajena a lo expuesto por no disponer de modelos, metodologías o procedimientos, 
que permitan diseñar un procedimiento lógico para así conocer la relación de 
entre clima organizacional y satisfacción laboral objeto del presente estudio, dado 
que en la actualidad, salta a la vista: 
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El clima de trabajo y satisfacción laboral, no es bueno, existiendo 
disconformidades que dificultan el normal desenvolvimiento de las 
actividades académicas y administrativas traduciéndose · en 
disfuncionalidades administrativas que afecta la gestión. 
La necesidad de mejorar calidad de vida laboral detectando cuales son 
las áreas de trabajo critica en lo referente al clima organizacional. 
Consideramos que las circunstancias anteriores generarían varios hechos 
en la Facultad y entre los principales se encuentran: 
No habría un clima de innovación y creatividad que permitan adaptarse 
al entorno cambiante. 
Los beneficios en términos académicos, administrativos, económicos y 
productivos, disminuirán, por cuanto no encontrarán mayor 
predisposición al trabajo. 
El objeto del presente estudio es la relación entre clima organizacional y de 
la satisfacción laboral. Esta investigación procurara captar lo que es el clima 
organizacional y la satisfacción laboral de las diversas Facultades con que cuenta 
la Universidad, deduciéndose la necesidad de conocer y relacionar el clima 
organizacional y la satisfacción laboral, como una opción para mejorar la 
performance en la Universidad Nacional José Faustino Sánchez Carrión. 
2.2. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 
2.2.1. Problema general 
¿Cuál es la relación existe entre el clima organizacional y satisfacción 
laboral en docentes de la Facultad de Ingeniería Pesquera de la Universidad 
Nacional José Faustino Sánchez Carrión, 2012? 
2.2.2. Problemas específicos 
¿Cuál es la relación existente entre las relaciones interpersonales y la 
satisfacción laboral en los docentes de la Facultad de Ingeniería Pesquera de la 
Universidad Nacional José Faustino Sánchez Carrión, 2012? 
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¿Cuál es la relación existente entre el compromiso organizacional y la 
satisfacción laboral en los docentes de la Facultad de Ingeniería Pesquera de la 
Universidad Nacional José Faustino Sánchez Carrión, 2012? 
¿Cuál es la relación existente entre la afiliación y la satisfacción laboral de 
los docentes de la Facultad de Ingeniería Pesquera de la Universidad Nacional 
José Faustino Sánchez Carrión, 2012? 
¿Cuál es la relación existente entre la identidad institucional y la 
satisfacción laboral de los docentes de la Facultad de Ingeniería Pesquera de la 
Universidad Nacional José Faustino Sánchez Carrión, 2012? 
2.3. IMPORTANCIA Y ALCANCES DE LA INVESTIGACIÓN 
La importancia del presente trabajo radica en la revaloración del clima 
organizacional como núcleo fundamental de la actividad educativa , en tanto este 
constituye el insumo fundamental a partir del cual se puede en conjunto construir 
una alternativa de cambio, que permita favorecer espacios de reflexión que 
conlleven a encontrar soluciones a las diversidad de problemas que enfrenta la 
Universidad. 
Pero solo dándole su real valía podremos generar este espacio de diálogo, 
de armonía, de compromiso, que permita institucionalizar el conjunto humano, a 
partir de rescatar la individualidad de cada uno de los docentes. 
En este sentido la importancia del presente estudio radica en lo siguiente: 
• Los resultados de la investigación nos proporcionará información acerca del 
papel que cumple el clima organizacional en los procesos de cambio que se 
plantea nuestra Facultad. 
• Los logros de nuestro estudio nos permitirán generar conciencia en el papel 
que cumple las relaciones interpersonales en cada institución, y que sólo 
cuando todos apuestan en conjunto por un proyecto institucional que nace 
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del consenso en un ambiente de armonía, lograremos encaminarnos hacia el 
verdadero cambio. 
• Las conclusiones de nuestro trabajo permitirá que los docentes cuenten con 
información valiosa acerca de la importancia de cada uno como parte de la 
Facultad y que sólo a partir de la valoración de uno podremos valorar a los 
demás y a nuestro entorno teniendo en cuenta que la satisfacción laboral es 
el ambiente emocional que se genera a partir de nuestras vivencias 
cotidianas, y en el cual a partir de nuestros valores, actitudes, expectativas, 
etc., se construyen y reconstruyen. 
• Establecer la relación existente entre la identidad institucional con la 
satisfacción laboral en los docentes de la Facultad de Ingeniería Pesquera 
de la Universidad Nacional José Faustino Sánchez Carrión. 
2.4. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACIÓN 
Frente a la realidad problemática planteada anteriormente, el presente trabajo de 
investigación, a fin de que tenga un debido desarrollo, metodológicamente la 
vamos delimitar en los siguientes aspectos. 
- Límite espacial. El presente estudio por la forma en que se planteado, se 
llevara a cabo a nivel de la Facultad de Ingeniería Pesquera de la 
Universidad Nacional José Faustino Sánchez Carrión. 
- Limitación temporal. La investigación de acuerdo al los objetivos que se 
persigue, se llevará a cabo desde 2012. 
- Limitación social. Se trabaja a nivel de docentes de la Facultad de 
Ingeniería Pesquera de la Universidad Nacional José Faustino Sánchez 
Carrión, Huacho. 
- Limitación conceptual. Informaciones, teorías, etc. Sobre: 
a) Clima organizacional. 
b) Satisfacción laboral. 
e) Formación profesional y demás conceptualizaciones que tengan relación 
con estas variables y el proyecto. 
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CAPÍTULO 111 
DE LA METODOLOGÍA 
3.1. PROPUESTA DE OBJETIVOS 
3.1.1. Objetivo general 
Determinar la relación existente entre el clima organizacional y satisfacción 
laboral en los docentes de la Facultad de Ingeniería Pesquera de la Universidad 
Nacional José Faustino Sánchez Carrión, 2012. 
3.1.2. Objetivos específicos 
Establecer la relación existente entre las relaciones interpersonales con la 
satisfacción laboral de los docentes de la Facultad de Ingeniería Pesquera de la 
Universidad Nacional José Faustino Sánchez Carrión, 2012. 
Establecer la relación existente entre el compromiso organizacional con la 
satisfacción laboral en los docentes de la Facultad de Ingeniería Pesquera de la 
Universidad Nacional José Faustino Sánchez Carrión, 2012. 
Establecer la relación existente entre la afiliación y la satisfacción laboral en 
los docentes de la Facultad de Ingeniería Pesquera de la Universidad Nacional 
José Faustino Sánchez Carrión, 2012. 
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Determinar las relaciones entre la identidad institucional y la satisfacción 
laboral en los docentes de la Facultad de Ingeniería Pesquera de la Universidad 
Nacional José Faustino Sánchez Carrión, 2012. 
3.2. SISTEMA DE HIPÓTESIS 
3.2.1. Hipótesis general 
Existe una relación significativa entre el clima organizacional y la 
satisfacción laboral en los docentes de la Facultad de Ingeniería Pesquera de la 
Universidad Nacional José Sánchez Carrión, 2012. 
3.2.2. Hipótesis específicas 
Existe una relación directa entre las relaciones interpersonales y la 
satisfacción laboral de los docentes de la Facultad de Ingeniería Pesquera de la 
Universidad Nacional José Sánchez Carrión, 2012. 
Existe una relación directa entre el compromiso organizacional y la 
satisfacción laboral de los docentes de la Facultad de Ingeniería Pesquera de la 
Universidad Nacional José Sánchez Carrión, 2012. 
Existe una relación directa entre la afiliación y la satisfacción laboral en los 
docentes de la Facultad de Ingeniería Pesquera de la Universidad Nacional José 
Sánchez Carrión, 2012. 
Existe una relación directa entre la identidad institucional y la satisfacción 
laboral en los docentes de la Facultad de Ingeniería Pesquera de la Universidad 
Nacional José Sánchez Carrión, 2012. 
3.3. SISTEMA DE VARIABLES 
Consideramos una variable 1 y una variable 2, así como algunas variables 
intervinientes, que las presentamos en la siguiente forma: 
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3.3.1. Variable 1. Clima organizacional 
Definición conceptual. El clima organizacional es un atributo de la organización . 
que retrata lo que acontece dentro de la escuela. Los climas organizacionales son 
saludables y abiertos cuando existe una buena relación entre los maestros, entre 
maestros-director; entre maestros-alumnos, entre maestros-padres de familia. En 
este caso se refiere al clima organizacional de la Universidad Nacional José 
Sánchez Carrión. 
3.3.2. Variable 2. Satisfacción laboral 
Definición conceptual. La satisfacción con el trabajo sería el resultado de varias 
actitudes que el docente tiene hacia su trabajo y de los factores relacionados. 
3.3.3. Variables intervinientes. 




Nivel socio económico 




mañana, tarde, noche 
alto, medio, bajo 
O- 6, 7-14, 15 a más 
3.3.3. Operacionalización de la Variable 1. Clima organizacional 
Definición operacional. Por cuestiones de trabajo, operacionalmente, las 
identificamos como relaciones interpersonales, compromiso organizacional, 
afiliación e identidad institucional; en sus índices (escalas): siempre, casi siempre, 
a veces, casi nunca y nunca. 
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Tabla 1 
Dimensiones, indicadores, ítems e índices de la variable clima organizacional 
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS IN DICES 
• Respeto 32 1. Nunca 
Relaciones • Responsabilidad 2. Casi nunca 
interpersonales • Comparte ideas 3. A veces 
• Relaciones de confianza 4. Casi siempre 
• Habilidades interpersonales 5. Siempre 
• Comunicación 
• Intercambio de información 
• Buenas relaciones 
• Normatividad 
• Alto desempeño 
Compromiso • Puntualidad 
organizacional • Actitud proactiva 
• Identificación 
• Motivación 
• Seguridad y pertenencia 
social 
• Lealtad 
• Recibo apoyo 
• Soy aceptado 
• Soy ignorado 
Afiliación • Inspiro confianza 
• Aceptan mis opiniones 




• Trabajo en equipo 
Identidad • Afecto 
institucional • Confianza 
• Sensación de pertenencia 
• Cohesión entre docentes 
• Participación en actividades 
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3.3.4. Operacionalización de la variable 2. Satisfacción laboral 
Definición operacional. Por cuestiones de trabajo, operacionalmente, las 
identificamos como satisfacción con el trabajo en sí mismo, satisfacción con las 
autoridades superiores inmediatas, satisfacción con el sueldo, satisfacción con los 
compañeros y satisfacción con las oportunidades de promoción; en sus índices 
(escalas): siempre, casi siempre, a veces, casi nunca y nunca. 
Tabla 2. 
Dimensiones, indicadores, ítems e índices de la variable satisfacción laboral 
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS IN DICES 
• Seguridad 41 ··1·. Nunca 
• Condiciones físicas de 2. Casi nunca 
trabajo 3. A veces 
Satisfacción con el • Relaciones de cordialidad 4. Casi siempre 
trabajo en SÍ • Estrategias didácticas 5. Siempre 
mismo • Apoyo 
• Recursos tecnológicos 
• Libertad metodológica 
• Estabilidad 
• Autonomía 
• Orientación a metas 
Satisfacción con • Confianza 
las autoridades .. Supervisión 
superiores • Planificación 
inmediatas • Tolerancia a errores 
• Libertad de expresión 
• Oportunidades de progreso 
• Recompensas sociales 
Satisfacción con el • Crecimiento personal 




• Rendimiento y aportes 






Satisfacción con • Cordialidad 
los compañeros • Relaciones personales 
• Solidaridad 





Satisfacción con • Jerarquía 
las oportunidades • Ascensos 
de promoción • Capacidad y desempeño 
• Equidad 
• Expectativa 
• Estado de ánimo 
3.4. TIPO Y MÉTODO DE LA INVESTIGACIÓN 
3.4.1. Tipo de investigación 
En la presente investigación se tomará como referencia la tipología expuesta por 
Bernal: 
Aunque no hay acuerdo entre los distintos tratadistas sobre la 
clasificación de los tipos de investigación, para el presente libro los 
principales tipos de investigación son los siguientes: 
*Investigación descriptiva 
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* Investigación correlacional 
* Otros tipos de investigación (Bernal, 2006, p.1 09) 
Dadas las características del proyecto de investigación, el tipo será descriptivo. 
En tales estudios se muestran, narran, reseñan o identifican hechos, situaciones, 
rasgos, características de un objeto de estudio, pero no se dan explicaciones o 
razones del porqué de las situaciones, los hechos, los fenómenos, etcétera. La 
investigación descriptiva se soporta principalmente en técnicas como la encuesta, 
la entrevista, la observación y la revisión documental (Berna!, 2006, p.112-113). 
3.4.2. Método de investigación 
El método empleado en el proceso de investigación ha sido el descriptivo. El 
método descriptivo, según Sánchez y Reyes (2009, p. 50), consiste en describir, 
analizar e interpretar sistemáticamente un conjunto de hechos o fenómenos y las 
variables que los caracterizan de manera tal y como se dan en el presente. 
Además en el tratamiento de la información se empleó el método 
cuantitativo: 
Método cuantitativo: de carácter empirista, se basa en la cuantificación 
estadística de datos extraídos de un grupo grande representativo mediante 
encuestas y cuestionarios, y se suele utilizar en las investigaciones 
basadas en la relación entre proceso-producto (Prado, 2004, p. 68) 
3.5. DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 
Según Hernández (2010), los diseños no experimentales pueden ser 
transaccionales o longitudinales. Esta investigación es transaccional porque 
recopilan datos en un momento único. Además: "Los diseños de investigación 
transaccional o transversal recolectan datos en un solo momento, en un tiempo 
único. Su propósito es describir variables y analizar su incidencia e interrelación 
en un momento dado. Es como tomar una fotografía de algo que sucede. Por 
ejemplo" (Hernández, 201 O, p. 151 ). Dentro de los diseños transaccionales 
encontramos el diseño transaccional correlacional-causal: "Estos diseños 
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describen relaciones entre dos o más categorías, conceptos o variables en un 
momento determinado. A veces, únicamente en términos correlacionales, otras en 
función de la relación causa-efecto (causal.es) (Hernández, 2010, p. 154). 
Tiempo único 
El interés es la re:lación entre 
variables, sea correlación: 
xl E) r; 
x2 <3 >'; 
xk <3 yk 
X1 = Clima organizacional 
Y1 = Satisfacción laboral 
3.6.1NSTRUMENTOS 
3.6.1. Instrumento 1 
Se utilizó el cuestionario como instrumentb. Según Hernández et al. (2010): "Un 
cuestionario consiste en un conjunto dé preguntas respecto de una o más 
variables a medir. Debe ser congruente con el planteamiento del problema e 
hipótesis" (p. 217). En el instrumento se erjnpleó la escala de Líkert: siempre, casi 
siempre, a veces, casi nunca y nunca. 
3.6.2. Instrumento 2 
Se utilizó el cuestionario como instrumento!. En el instrumento se empleó la escala 
de Líkert: siempre, casi siempre, a veces, casi nunca y nunca. 
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3.6.3. Ficha técnica del instrumento 
Tabla 3. 
Ficha técnica del cuestionario para docentes sobre el clima organizacional 
Título Cuestionario para docentes sobre el clima 
organizacional 
Autor Helber Danilo Calderón De los Ríos 
Año de edición 2012 
· Margen de aplicación Es aplicable a docentes que laboran en una 
empresa o institución. 
Forma de administración Individual colectiva para grupos de 12 a 15 
docentes. 
Tiempo de apltcatión Su tiempo de aplicación es de 45 minutos. 
Significación Evalúa en una escala de Líkert las relaciones 
interpersonales, compromiso organizacional, 
afiliación e identidad institucional; en sus índices 
(escalas): siempre, casi siempre, a veces, casi 
nunca y nunca. 
Tabla 4. 
Ficha técnica del cuestionario para docentes sobre la satisfacción laboral 
Título Cuestionario para docentes sobre la satisfacción 
laboral 
Autor Helber Danilo Calderón De los Ríos 
Año de edición 2012 
Margen de aplicación Es aplicable a docentes que laboran en una 
empresa o institución. 
Forma de administración Individual colectiva para grupos de 12 a 15 
docentes. 
Tiempo de aplicación Su tiempo de aplicación es de 45 minutos. 
Significación Evalúa en una escala de Líkert la satisfacción con 
el trabajo en sí mismo, satisfacción con las 
autoridades superiores inmediatas, satisfacción 
con el sueldo, satisfacción con los compañeros y 
satisfacción con las oportunidades de promoción; 
en sus índices (escalas): siempre, casi siempre, a 
veces, casi nunca y nunca. 
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3.7. TÉCNICAS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 
A. Técnica del escalamiento tipo Líkert. Como dice Hernández (201 0): 
Conjunto de ítems que se presentan en forma de afirmaciones para medir la 
reacción del sujeto en tres, cinco o siete categorías. (Hernández, et al., 2010, p. 
245). Este método fue desarrollado por Rensis Likert en 1932; sin- embargo, se 
trata de un enfoque vigente y bastante popularizado. Consiste en un conjunto de 
ítems presentados en forma de afirmaciones o juicios, ante los cuales se pide la 
reacción de los participantes. Es decir, se presenta cada afirmación y se solicita al 
sujeto que e:xterne su reacción eligiendo uno de los cinco puntos o categorías de 
la escala. A cada punto se le asigna un valor numérico. Así, el participante obtiene 
una puntuación respecto de la afirmación y al final su puntuación total, sumando 
las puntuaciones obtenidas en relación con todas las afirmaciones. 
3.8. POBLACIÓN Y MUESTRA 
3.8.1. Población 
La población objetiva estuvo constituida por 32 docentes universitarios 
nombrados que laboran en la Facultad de Ingeniería Pesquera. 
Considerando que la población objetivo presenta características 
homogéneas: docentes universitarios, institución educativa mixta, turnos mañana, 
tarde, edad 25-60 años, se decidió trabajar con el (100 %) de docentes y, como tal, 
constituye la población accesible determinada al azar, y de la cual se ha 
determinado la muestra para la presente investigación. 
En consecuencia, la población está constituida por los 175 alumnos y 32 
docentes. 
3.8.2. Muestra 
El muestreo fue no probabilístico por conveniencia. Al respecto, Hernández et al. 
(201 O) nos dice que son "simplemente casos disponibles a los cuales tenemos 





DE LOS INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION Y RESULTADOS 
4.1. VALIDACIÓN Y CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS 
La validez y confiabilidad de los instrumentos de investigación han sido 
consolidadas por maestros que enseñan en la Escuela de Posgrado de la 
Universidad Nacional de Educación. Durante el proceso los maestros han 
demostrado rigurosidad y tenacidad académica. Al final las observaciones y 
sugerencias han sido levantadas respectivamente. 
Durante la construcción de los instrumentos se analizaron las hipótesis, se 
plantearon las dimensiones de cada variable y, finalmente, los indicadores. 
Se elaboraron 72 ítems en total, de los cuales 32 corresponden al 
cuestionario sobre el clima organizacional tomado a las unidades muestrales. Y 
40 ítems corresponden al cuestionario sobre la satisfacción laboral de los 
docentes tomados a las unidades muestrales. Los ítems contaron con cinco 
alternativas de escala de Líkert: siempre, casi siempre, a veces, casi nunca y 
nunca. 
La versión definitiva de los instrumentos fue el resultado de la valoración 
sometida al juicio de expertos y de aplicación de los mismos a las unidades 
muestrales. Los procedimientos rigurosos que consolidan la calidad de los 
instrumentos de investigación son mencionados en el apartado siguiente. 
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4.1.1. Validez de los instrumentos 
Sabino (1992, p.154), con respecto a la validez, sostiene: "Para que una escala 
pueda considerarse como capaz de aportar información objetiva debe reunir los 
siguientes requisitos básicos: validez y confiabilidad". 
De lo expuesto en el párrafo anterior, se define la validación de los 
instrumentos como la determinación de la capacidad de los cuestionarios o 
pruebas para medir las cualidades para lo cual fueron construidos. Por lo cual, 
este procedimiento se realizó a través de la técnica de evaluación de juicio de 
expertos, para lo cual recurrimos a la opinión de docentes de reconocida 
trayectoria de las universidades de Lima Metropolitana. Los cuales determinaron 
la adecuación muestra! de los ítems de los instrumentos. A ellos se les entregó 
la matriz de consistencia, los instrumentos y la ficha de validación donde se 
determinaron: la correspondencia de los criterios, objetivos e ítems, calidad 
técnica de representatividad y la calidad del lenguaje. 
Sobre la base del procedimiento de validación descrita, los expertos 
consideraron la existencia de una estrecha relación entre los criterios y objetivos 
del estudio y los ítems constitutivos de los dos instrumentos de recopilación de la 
información. Asimismo, emitieron los resultados que se muestran en la tabla 5. 
Tabla 5. 
Nivel de validez de los cuestionarios, según el tipo de expertos 
EXPERTOS Clima organizacional Satisfacción laboral 
Puntaje % Puntaje % 
1. Dr. Rubén Flores Rosas 810 90 765 85 
2.Dr. Salomón Berrocal 
Vi llegas 765 85 765 85 
3.Dr.Willmer Montalvo Fritas 810 90 810 90 
4.Dr. Raúl Morales Gutiérrez 810 90 765 85 
S. Dra. María Camac Tiza 810 90 810 90 
Promedio de valoración 801 89 783 87 
Fuente. Instrumentos de opinión de expertos. Elaboración propia 
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Los valores resultantes después de tabular la calificación emitida por los 
expertos, tanto a nivel del clima organizacional como de la satisfacción laboral 
para determinar el nivel de validez, pueden ser comprendidos mediante la 
siguiente tabla. 
Tabla 6. 
Valores de los niveles de validez 
VALORES NIVEL DE VALIDEZ 
91-100 Excelente 




Fuente. Cabanillas, (2004, p.76). Tesis Influencia de la enseñanza directa en el 
mejoramiento de la comprensión lectora de los estudiantes de Ciencias de la 
Educación, Universidad Nacional San Cristóbal Huamanga. 
Dada la validez de los instrumentos por juicio de expertos, donde el 
cuestionario sobre el clima organizacional obtuvo un valor de 89% y el 
cuestionario sobre la satisfacción laboral obtuvo el valor de 87%, podemos 
deducir que ambos instrumentos tienen una muy buena validez. 
4.1.2. Confiabilidad de los instrumentos 
Para establecer la confiabilidad de los instrumentos se siguieron los siguientes 
pasos. 
a. Para determinar el grado de confiabilidad de los cuestionarios sobre el 
clima organizacional y la satisfacción laboral, primero se determinó una 
muestra piloto de veinte estudiantes. Posteriormente se aplicaron 
ambos cuestionarios, para determinar el grado de confiabilidad. 
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b. Luego, se estimó el coeficiente de confiabilidad de los cuestionarios 
sobre el clima organizacional y la satisfacción laboral, por el método de 
dos mitades, el cual consiste en dividir el número de preguntas en dos 
mitades (pares e impares), en este caso para establecer la mitad se 
consideraron 16 preguntas, para el cuestionario del clima 
organizacional; en el otro caso, para establecer la mitad se 
consideraron 20 preguntas, para el cuestionario de la satisfacción 
laboral. 
c. Posteriormente, se estableció el nivel de correlación existente entre los 
puntajes obtenidos en ambas mitades, de cada cuestionario por 
separado. Para lo cual se utilizó el coeficiente de correlación de 
Pearson (r). 
Así tenemos: 
r= . n¿XY- ¿x¿Y 
~ [ n ¿x2 _ (¿x )2] [ n LY2 -( LY Y J 
Donde: 
n = Cantidad de entrevistados de la muestra piloto 
X = Puntaje obtenido en las preguntas pares. 
Y = Puntaje obtenido en las preguntas impares. 
d. Finalmente se hace el ajuste a través del coeficiente de Spearman-




r = S 1 + rxy 
Donde: 
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rs = Confiabilidad estimada para el cuestionario completo. 
r xy = Correlación de Pearson entre las dos mitades (r). 
Tabla 7. 







Fuente. Cuestionarios. Elaboración propia 
Los valores encontrados después de la aplicación de los cuestionarios a la 
muestra piloto, tanto a nivel de la variable clima organizacional como de 
sastisfacción laboral, para determinar el nivel de confiabilidad, pueden ser 
comprendidos mediante la siguiente tabla. 
Tabla 8. 
Valores de Jos niveles de confiabi/idad 
VALORES 
0.53 a menos 
0.54 a 0.59 
0.60 a 0.65 
0.66 a 0.71 





0.72 a 0.99 Excelente confiabilidad 
1.0 Confiabilidad perfecta 
Fuente: Hernández, R. et al., 201 O, pp. 438-439. 
Dado que en la aplicación del cuestionario sobre el clima organizacional se 
obtuvo el valor de 0.96 y en la aplicación del cuestionario sobre la satisfacción 
laboral se obtuvo el valor de 0.98, podemos deducir que ambos cuestionarios 
tienen una excelente confiabilidad. 
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4.2. DESCRIPCIÓN DE OTRAS TÉCNICAS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 
1. Análisis documental. El análisis documental es la operación que 
consiste en seleccionar las ideas informativamente relevantes de un documento 
a fin de expresar su contenido, sin ambigüedades, para recuperar la información 
en él contenida. Esta representación puede ser utilizada para identificar el 
documento, para procurar los puntos de acceso en la búsqueda de documentos, 
para indicar su contenido o para servir de sustituto del documento. 
2. Técnica del fichaje. Esta técnica fue el proceso estratégico que sirvió 
para recoger de manera sistemática la información para el marco teórico y las 
referencias bibliográficas. 
4.3. TRATAMIENTO ESTADÍSTICO E INTERPRETACIÓN DE TABLAS 
Para la prueba de hipótesis se empleará la distribución chi cuadrada: 
Dónde: 
O¡ es la frecuencia observada , 
E¡ es la frecuencia esperada 
Para la prueba de hipótesis se tendrá en cuenta la estadística descriptiva y la 
estadística inferencia!. 
Estadística descriptiva 
Permitirá recopilar, clasificar, analizar e interpretar los datos de los ítems 
referidos en los cuestionarios aplicados a los estudiantes que constituyeron la 
60 
muestra de población. Se emplearon las medidas de tendencia central y de 
dispersión. 
Luego de la recolección de datos, se procedió al procesamiento de la 
información, con la elaboración de cuadros y gráficos estadísticos, se utilizó para 
ello el SPSS (programa informático Statistica/ Package for Social Sciences 
versión 20.0 en español), para hallar resultados de la aplicación de los 
cuestionarios. 
Medidas de tendencia central 
Medida aritmética 
Análisis descriptivo por variables y dimensiones con tablas de frecuencias y 
gráficos. 
Estadística inferencial 
Proporcionará la teoría necesaria para inferir o estimar la generalización o 
toma de decisiones sobre la base de la información parcial mediante técnicas 
descriptivas. Se someterá a prueba: 
La hipótesis central 
Las hipótesis especificas 
- Análisis de los cuadros de doble entrada 
Pasos para realizar las pruebas de hipótesis 
Los datos suelen organizarse en tablas de doble entrada en las que cada 
entrada representa un criterio de clasificación (una variable categórica). 
Como resultado de esta clasificación, las frecuencias (el número o 
porcentaje de casos) aparecen organizadas en casillas que contienen información 
sobre la relación entre ambos criterios. A estas frecuencias se les llama tablas 
de contingencia. 
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Al realizar pruebas de hipótesis, se parte de un valor supuesto (hipotético) 
en parámetro poblacional. Después de recolectar una muestra aleatoria, se 
compara la estadística muestra!, así como la media, con el parámetro hipotético, 
se compara con una supuesta media poblacional. Después se acepta o se 
rechaza el valor hipotético, según proceda. 
Paso 1. Plantear la hipótesis nula (Ho) y la hipótesis alternativa (Ha) 
Hipótesis nula. Afirmación o enunciado acerca del valor de un parámetro 
poblacional. 
Hipótesis alternativa. Afirmación que se aceptará si los datos muestrales 
proporcionan amplia evidencia que la hipótesis nula es rechazada. 
Paso 2. Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia es la probabilidad de rechazar la hipótesis nula 
cuando es verdadera. 
Debe tomarse una decisión de usar el nivel 0.05 (nivel del 5%), el nivel de 
0.01, el 0.1 O o cualquier otro nivel entre O y 1. Generalmente se selecciona el 
nivel 0.05 para proyectos de investigación de consumo; el de 0.01 para 
aseguramiento de la calidad, para trabajos en medicina; 0.1 O para encuestas 
políticas. 
La prueba se hará a un nivel de confianza del 95% y a un nivel de 
significancia de 0.05. 
Paso 3. Calcular el valor estadístico de la prueba 
Se aplicará la fórmula del chi cuadrada que permite contrastar la hipótesis 
de independencia, la cual será analizada e interpretada. 
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Para probar nuestras hipótesis de trabajo, vamos a trabajar con las tablas 
de contingencia o de doble entrada y conocer si las variables cualitativas 
categóricas involucradas tienen relación o son independientes entre sí. El 
procedimiento de las tablas de contingencia es muy útil para investigar este tipo 
de casos debido a que nos muestra información acerca de la intersección de dos 
variables. 
La prueba chi cuadrada sobre dos variables cualitativas categóricas 
presentan una clasificación cruzada, se podría estar interesado en probar la 
hipótesis nula de que no existe relación entre ambas variables, conduciendo 
entonces a una prueba de independencia chi cuadrada. 
Paso 4. Formular la regla de decisión 
Una regla de decisión es un enunciado de las condiciones según las que se 
acepta o se rechaza la hipótesis nula. La región de rechazo define la ubicación de 
todos los valores que son demasiados grandes o demasiados pequeños, por lo 
que es muy remota la probabilidad de que ocurran según la hipótesis nula 
verdadera. 
Paso 5. Tomar una decisión 
Se compara el valor observado de la estadística muestral con el valor críticos de la 
estadística de prueba. Después se acepta o se rechaza la hipótesis nula. Si se rechaza esta, 
se acepta la alternativa. 
63 
4.4. RESULTADOS, TABLAS, FIGURAS E INTERPRETACIÓN DE TABLAS 
En el presente estudio, los resultados obtenidos fueron analizados en el 
nivel descriptivo y en el nivel inferencia!, según los objetivos y las hipótesis 
formuladas. 
4.4.1. Nivel descriptivo 
En el nivel descriptivo, se han utilizado frecuencias y porcentajés para 
determinar los niveles predominantes del clima organizacional y la satisfacción 
laboral en los docentes de la Facultad de Ingeniería Pesquera de la Universidad 
Nacional José Faustino Sánchez Carrión, 2012. 
4.4.1.1. Nivel de clima organizacional 
A continuación identificaremos las dimensiones del clima organizacional 
(relaciones interpersonales, compromiso organizacional, afiliación e identidad 
institucional). 
Para las relaciones interpersonales, si consideramos el sistema de 
calificación del cuestionario, el puntaje mínimo que se podía obtener es 7 puntos y 
el máximo es 35 puntos. En tal sentido, en función de estos porcentajes (mínimo 








En la siguiente tabla se pueden observar los niveles en los que se 
expresan las relaciones interpersonales. 
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Tabla 9. 







NIVEL DE PECEPCIÓN DE LAS 








La tabla 9 y el gráfico 1 nos indican que el 97% de los datos se ubica en el 
nivel alto en lo que respecta a su percepción sobre las relaciones 
interpersonales; seguido por el 3% ubicado en el nivel medio; finalmente, un 0% 
se ubica en el nivel bajo. Estos datos son confirmados por los estadígrafos 
descriptivos correspondientes que, de acuerdo a la tabla de categorización, 
muestran valores en un nivel alto. 
Para el compromiso organizacional, si consideramos el sistema de 
calificación del cuestionario, el puntaje mínimo que se podía obtener es 9 puntos y 
el máximo es 45 puntos. En tal sentido, en función de estos porcentajes (mínimo 
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En la siguiente tabla se pueden observar los niveles en los que se expresa 
el compromiso organizacional. 
Tabla 10. 





















La tabla 1 O y el gráfico 2 nos indican que el 97% de los datos se ubica en el 
nivel alto en lo que respecta a su percepción sobre el compromiso 
organizacional; seguido por el 3% ubicado en el nivel medio; finalmente, un 0% 
se ubica en el nivel bajo. Estos datos son confirmados por los estadígrafos 
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descriptivos correspondientes que, de acuerdo a la tabla de categorización, 
muestran valores en un nivel alto. 
Para la filiación, si consideramos el sistema de calificación del cuestionario, 
el puntaje mínimo que se podía obtener es 8 puntos y el máximo es 40 puntos. En 
tal sentido, en función de estos porcentajes (mínimo y máximo) fueron 







En la siguiente tabla se pueden observar los niveles en los que se expresa 
la percepción de la filiación. 
Tabla 11 

















NIVEL DE PERCEPCIÓN DE LA 
FILIACIÓN 
La tabla 11 y el gráfico 3 nos indican que el 56% de los datos se ubica en el 
nivel alto en lo que respecta a su percepción sobre la filiación; seguido por el 
44% ubicado en el nivel medio; finalmente, un 0% se ubica en el nivel bajo. Estos 
datos son confirmados por los estadígrafos descriptivos correspondientes que, de 
acuerdo a la tabla de categorización, muestran valores en un nivel alto. 
Para la identidad institucional, si consideramos el sistema de calificación 
del cuestionario, el puntaje mínimo que se podía obtener es 8 puntos y el máximo 
es 40 puntos. En tal sentido, en función de estos porcentajes (mínimo y máximo) 







En la siguiente tabla se pueden observar los niveles en los que se expresa 
la identidad institucional. 
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Tabla 12. 














La tabla 12 y el gráfico 4 nos indican que el 87% de los datos se ubica en el 
nivel alto en lo que respecta a su percepción sobre la identidad institucional; 
seguido por el 13% ubicado en el nivel medio; finalmente, un 0% se ubica en el 
nivel bajo. Estos datos son confirmados por los estadígrafos descriptivos 
correspondientes que, de acuerdo a la tabla de categorización, muestran valores 
en un nivel alto. 
4.4.1.2. Nivel de satisfacción laboral 
A continuación identificaremos las dimensiones de la satisfacción laboral 
(satisfacción con el trabajo en sí mismo, satisfacción con las autoridades 
superiores inmediatas, satisfacción con el sueldo, satisfacción con los 
compañeros y satisfacción con las oportunidades de promoción) 
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Para la satisfacción con el trabajo en sí mismo, si consideramos el sistema 
de calificación del cuestionario, el puntaje mínimo que se podía obtener es 8 
puntos y el máximo es 40 puntos. En tal sentido, en función de estos porcentajes 








En la siguiente tabla se pueden observar los niveles en los que se expresa 
la satisfacción con el trabajo en sí mismo. 
Tabla 13. 







NIVEL DE PERCEPCIÓN DE LA 









La tabla 13 y el gráfico 5 nos indican que el 19% de los datos se ubica en el 
nivel alto en lo que respecta a su percepción sobre la satisfacción con el 
trabajo en sí mismo; seguido por el 78% ubicado en el nivel medio; finalmente, un 
3% se ubica en el nivel bajo. Estos datos son confirmados por los estadígrafos 
descriptivos correspondientes que, de acuerdo a la tabla de categorización, 
muestran valores en un nivel medio. 
Para la satisfacción con las autoridades superiores inmediatas, si 
consideramos el sistema de calificación del cuestionario, el puntaje mínimo que se 
podía obtener es 8 puntos y el máximo es 40 puntos. En tal sentido, en función 
de estos porcentajes (mínimo y máximo) fueron establecidos los intervalos para 







En la siguiente tabla se pueden observar los niveles en los que se expresa 
la satisfacción con las autoridades superiores inmediatas. 
Tabla 14. 
Nivel de la satisfacción con las autoridades superiores inmediatas 
RANGO FRECUENCIA % 
ALTO o O% 
MEDIO 21 66% 
BAJO 11 34% 
TOTAL 32 100% 
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Figura 6. 
NIVEL DE PERCEPCIÓN DE LA 




La tabla 14 y el gráfico 6 nos indican que el 0% de los datos se ubica en el 
nivel alto en lo que respecta a su percepción sobre la satisfacción con las 
autoridades superiores inmediatas; seguido por el 66% ubicado en el nivel medio; 
finalmente, un 34% se ubica en el nivel bajo. Estos datos son confirmados por los 
estadígrafos descriptivos correspondientes que, de acuerdo a la tabla de 
categorización, muestran valores en un nivel medio. 
Para la satisfacción con el sueldo, si consideramos el sistema de 
calificación del cuestionario, el puntaje mínimo que se podía obtener es 8 puntos y 
el máximo es 41 puntos. En tal sentido, en función de estos porcentajes (mínimo 








En la siguiente tabla se pueden observar los niveles en los que se expresa 
la satisfacción con el sueldo. 
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Tabla 15. 
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La tabla 15 y el gráfico 7 nos indican que el 66% de los datos se ubica en el 
nivel alto en lo que respecta a su percepción sobre la satisfacción con el 
sueldo; seguido por el 34% ubicado en el nivel medio; finalmente, un 0% se ubica 
en el nivel bajo. Estos datos son confirmados por los estadígrafos descriptivos 
correspondientes que, de acuerdo a la tabla de categorización, muestran valores 
en un nivel alto. 
Para la satisfacción con los compañeros, si consideramos el sistema de 
calificación del cuestionario, el puntaje mínimo que se podía obtener es 8 puntos y 
el máximo es 40 puntos. En tal sentido, en función de estos porcentajes (mínimo 









En la siguiente tabla se pueden observar los niveles en los que se expresa 
la satisfacción con los compañeros. 
Tabla 16. 










NIVEL SE PERCEPCIÓN DE LA 







La tabla 16 y el gráfico 8 nos indican que el 35% de los datos se ubica en el 
nivel alto en lo que respecta a su percepción sobre la satisfacción con los 
compañeros; seguido por el 56% ubicado en el nivel medio; finalmente, un 9% se 
ubica en el nivel bajo. Estos . datos son confirmados por los estadígrafos 
descriptivos correspondientes que, de acuerdo a la tabla de categorización, 
muestran valores en un nivel medio. 
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Para la satisfacción con las oportunidades, si consideramos el sistema de 
calificación del cuestionario, el puntaje mínimo que se podía obtener es 8 puntos y 
el máximo es 40 puntos. En tal sentido, en función de estos porcentajes (mínimo 








En la siguiente tabla se pueden observar los niveles en los que se expresa 
la satisfacción con las oportunidades. 
Tabla 17 
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La tabla 1-7 y el gráfico 9 nos indican que el 37% de los datos se ubica en el 
nivel alto en lo que respecta a su percepción sobre la satisfacción con las 
oportunidades; seguido por el 63% ubicado en el nivel medio; finalmente, un 0% 
se ubica en el nivel bajo. Estos datos son confirmados por los estadígrafos 
descriptivos correspondientes que, de acuerdo a la tabla de categorización, 
muestran valores en un nivel medio. 
4.4.2. Nivel inferencia!: contrastación de las hipótesis 
En la presente investigación la contrastación de la hipótesis general está en 
función de la contrastación de las hipótesis específicas. Para tal efecto, se ha 
utilizado la prueba X2 (Chi cuadrada) a un nivel de significación del 0,05. 
A. Verificación de las hipótesis específicas 
HIPÓTESIS 1 
1. Hipótesis Nula (HO): 
No existe una relación directa entre las relaciones interpersonales y la satisfacción 
laboral en los docentes de la Facultad de Ingeniería Pesquera. 
2. Hipótesis Alternativa (H1): 
Existe una relación directa entre las relaciones interpersonales y la satisfacción 
laboral en los docentes de la Facultad de Ingeniería Pesquera .. 
3. Tipo de prueba estadística 
Se escoge la prueba Chi cuadrada {X2 ). 
4. Nivel de significación 
Sean a = 0,05 y 2 gl. 
5: Distribución muestra! 
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La distribución muestra! con = 0,05 y 4 gl se obtiene el valor crítico = 
9.488 
6. Región de Rechazo 
La región de rechazo lo constituyen todos los valores X;::: 9.488 para los cuales la 
probabilidad de cometer el error tipo 1, es menor o igual a = 0,05. 






Aplicación de chi cuadrada, relaciones interpersonales y la satisfacción laboral, a 
través del programa SPSS. 
Resumen del procesamiento de los casos 
Casos 
Válidos Perdidos 
N Porcentaje N Porcentaje N 
reladones interpersona!es 32 100,0% o 0,0% 
" satisfacdón laboral 
Pruebas de chí-euadrado 
Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 15,772a 2 
Razón de verosimilitudes 10,712 2 
Asodadón lineal por lineal 5,421 1 
N de casos válidos 32 
a. 5 casillas (77,7%)tienen una frecuenda esperada inferior a 5.la 







Aplicando la fórmula según los datos del cuadro por SPSS, se ha obtenido el 
valor =15,772 
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9,488 . '15,772 
8. Decisión 
Si el valor obtenido es igual a 15,772 y la probabilidad asociada P<0,05, el 
valor se ubica en la región de rechazo; por lo tanto, no se acepta .la HO y se 
acepta la H1. Esto quiere decir que existe una relación directa y significativa entre 
las relaciones interpersonales y la satisfacción laboral en los docentes de la 
Facultad de Ingeniería Pesquera. 
HIPÓTESIS 2 
1. Hipótesis Nula (HO): 
No existe una relación directa entre el compromiso organizacional y la 
satisfacción laboral en los docentes de la Facultad de Ingeniería Pesquera. 
2. Hipótesis Alternativa (H1): 
Existe una relación directa entre el compromiso organizacional y la satisfacción 
laboral en los docentes de la Facultad de Ingeniería Pesquera. 
3. Tipo de prueba estadística 
Se escoge la prueba Chi cuadrada ( ). 
4. Nivel de significación 
Sean a = 0,05 y 2 gl. 
. 5. Distribución muestra! 
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La distribución muestra! con = 0,05 y 4 gl se obtiene el valor crítico = 
9.488 
6. Región de Rechazo 
La región de rechazo lo constituyen todos los valores X ~ 9.488 para los cuales la 
probabilidad de cometer el error tipo 1, es menor o igual a = 0,05. 






Aplicación de chi cuadrada, compromiso organizacional y la satisfacción laboral, 
. a través del programa SPSS. 
Resumen del procesamiento de los casos 
Casos 
Válidos Perdidos 
N Porcentaje N Porcentaje N 
compromiso 32 100,0% o 0,0% 
organízacional 
*satisfacción laboral 
Pruebas de chi-cuadrado 
Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 12,7483 2 ,000 
Razón de verosimilitudes 8,752 2 ,000 
Asociación lineal por lineal 4,247 1 ,000 
N de casos válidos 32 
a. 5 casillas (77 ,7%)tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La 




Aplicando la fórmula según los datos del cuadro por SPSS, se ha obtenido el 
valor =12,748 
79 
9,488 '12 748 
. ' 
8. Decisión 
Si el valor obtenido es igual a 12,748 y la probabilidad asociada P<0,05, el 
valor se ubica en la región de rechazo; por lo tanto, no se acepta la HO y se 
acepta la H1. Esto quiere decir que existe una relación directa y significativa entre 
el compromiso organizacional y la satisfacción laboral en los docentes de la 
Facultad de Ingeniería Pesquera. 
HIPÓTESIS 3 
1. Hipótesis Nula (HO): 
No existe una relación directa entre la filiación y la satisfacción laboral en los 
docentes de la Facultad de Ingeniería Pesquera. 
2. Hipótesis Alternativa (H1): 
Existe una relación directa entre la afiliación y la satisfacción laboral en los 
docentes de la Facultad de Ingeniería Pesquera. 
3. Tipo de prueba estadística 
Se escoge la prueba Chi cuadrada ( ). 
4. Nivel de significación 
Sean a = 0,05 y 2 gl. 
5. Distribución muestra! 
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La distribución muestra! con = 0,05 y 4 gl se obtiene el valor crítico = 
9.488 
6. Región de Rechazo 
La región de rechazo lo constituyen todos los valores X~ 9.488 para los cuales la 
probabilidad de cometer el error tipo 1, es menor o igual a = 0,05. 






Aplicación de chi cuadrada, afiliación y la satisfacción laboral, a través del 
programa SPSS. 
Resumen del procesamiento de los casos 
Casos 
Válidos Perdidos 
N Porcentaje N Porcentaje N 
afiliadón .. satisfacdón 32 100,0% o 0,0% 
laboral 
Pruebas de chi-cuadrado 
Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 13,7511.1 2 ,000 
Razón de verosimilitudes 9,761 2 ,000 
Asodadón lineal por lineal 5,100 1 ,000 
N de casos válidos 32 
a. 5 casillas (17 ,7% )tienen una frecuenda esperada inferior a 5. La 








Si el valor obtenido es igual a 13,751 y la probabilidad asociada P<0,05, el 
valor se ubica en la región de rechazo; por lo tanto, no se acepta la HO y se 
acepta la H1. Esto quiere decir que existe una relación directa y significativa entre 
la afiliación y la satisfacción laboral en los docentes de la Facultad de Ingeniería 
Pesquera. 
HIPÓTESIS 4 
1. Hipótesis Nula (HO): 
No existe una relación directa entre la identidad institucional y la satisfacción 
laboral en los docentes de la Facultad de Ingeniería Pesquera. 
2. Hipótesis Alternativa (H1): 
Existe una relación directa entre la identidad institucional y la satisfacción laboral 
en los docentes de la Facultad de Ingeniería Pesquera. 
3. Tipo de prueba estadística 
Se escoge la prueba Chi cuadrada ( ). 
4. Nivel de significación 
Sean a = 0,05 y 2 gl. 
5. Distribución muestra! 
82 
La distribución muestra! 
9.488 
con = 0,05 y 4 gl se obtiene el valor crítico = 
6. Región de Rechazo 
La región de rechazo lo constituyen todos los valores X ~ 9.488 para los cuales la 
probabilidad de cometer el error tipo 1, es menor o igual a = 0,05. 






Aplicación de chi cuadrada, la identidad institucional y la satisfacción laboral, a 
través del programa SPSS. 
Resumen del procesamiento de los casos 
Casos 
Válidos Perdidos 
N Porcentaje N Porcentaje N 
la identidad institucional 32 100,0% o 0,0% 
•satisfacción laboral 
Pruebas de chi-euadrado 
Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral} 
Chi-cuadrado de Pearson 15,741a 2 
Razón de verosimilitudes 11,386 2 
Asociación lineal por lineal 6,794 1 
N de casos válidos 32 
a. 5 casillas (77,7%)tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La 












Si el valor obtenido es igual a 15,741 y la probabilidad asociada P<0,05, el 
valor se ubica en la región de rechazo; por lo tanto, no se acepta la HO y se 
acepta la H1. Esto quiere decir que existe una relación directa y significativa entre 
la identidad institucional y la satisfacción laboral en los docentes de la Facultad de 
Ingeniería Pesquera. 
4.5. DISCUSIÓN DE RESULTADOS 
En el trabajo de campo se ha verificado, de manera precisa, los objetivos 
planteados en nuestra investigación, cuyo propósito fue demostrar la relación 
entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en los docentes de la 
Facultad de Ingeniería Pesquera de la Universidad Nacional José Faustino 
Sánchez Carrión, 2012; estableciendo la relación entre dichas variables y sus 
dimensiones. 
Se puede inferir, con un nivel de significación de, 0,05 que las relaciones 
interpersonales se relacionan con la satisfacción laboral en los docentes de la 
Facultad de Ingeniería Pesquera de la Universidad Nacional José Faustino 
Sánchez Carrión, 2012. De acuerdo al resultado obtenido con el programa 
estadístico SPSS, la Chi cuadrada es 15,772, X ~ 9,488 para los cuales la 
probabilidad de cometer el error tipo 1, es menor o igual a a = 0,05. Ello significa 
que existe relación entre las variables, es decir, hay relación entre relaciones 
interpersonales y la satisfacción laboral en los docentes de la Facultad de 
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Ingeniería Pesquera de la Universidad Nacional José Faustino Sánchez Carrión, 
2012. 
Estos resultados coinciden con la investigación realizada por Boada y Tous 
(1993). Donde expresa que la satisfacción laboral, entendida como un factor que 
determina el grado de bienestar que un individuo experimenta en su trabajo, se 
está convirtiendo en un problema central para la investigación de la organización. 
Así, la satisfacción laboral es uno de los ámbitos de la calidad de vida laboral que 
ha captado mayor interés. En un primer momento, la atención se centró en los 
efectos de la satisfacción laboral sobre variables como la accidentabilidad, el 
absentismo y el cambio y el abandono de la organización. Posteriormente, los 
intereses se centraron en la calidad laboral. Así por este motivo la satisfacción 
laboral se ha configurado como una dimensión valiosa en sí misma para la 
intervención organizacional. 
Se puede inferir, con un nivel de significación de, 0,05 que el compromiso 
organizacional se relaciona con la satisfacción laboral en los docentes de la 
Facultad de Ingeniería Pesquera de la Universidad Nacional José Faustino 
Sánchez Carrión, 2012. De acuerdo al resultado obtenido con el programa 
estadístico SPSS, la Chi cuadrada es 12,748, X s 9,488 para los cuales la 
probabilidad de cometer el error tipo 1, es menor o igual a a= 0,05. Ello significa 
que existe relación entre las variables, es decir, hay relación entre el compromiso 
organizacional y la satisfacción laboral en los docentes de la Facultad de 
Ingeniería Pesquera de la Universidad Nacional José Faustino Sánchez Carrión, 
2012. 
Estos resultados coinciden con la investigación realizada por Schneider 
(1985), entre las razones que pueden explicar la gran atención dedicada a la 
satisfacción laboral hay que considerar las siguientes: La satisfacción en el 
trabajo es un resultado importante de la vida organizacional. La satisfacción ha 
aparecido en diferentes investigaciones como un predictor significativo de 
conductas disfuncionales importantes, como el absentismo y el cambio de puesto 
y de organización. Por otra parte, no hay que olvidar que en nuestra sociedad 
contemporánea proliferan las organizaciones de servicios, y en éstas la actitud del 
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trabajador en el momento en que dispensa un servicio determinado adquiere una 
gran importancia, ya que puede influir decisivamente en la calidad· de servicio 
prestado. No obstante, a pesar de la larga tradición que tiene el estudio de la 
satisfacción laboral, Schneider (1985) señala que no existen teorías 
comprehensivas que expliquen qué factores determinan la satisfacción en el 
trabajo, exceptuando quizás la teoría de la equidad que especifica con bastante 
precisión las condiciones que llevan a la insatisfacción. La confusión conceptual 
entre motivación y satisfacción, la variedad de variables individuales, grupales y 
organizacionales relacionadas con la satisfacción laboral, y la proliferación de un 
gran número de medidas que dificultan la comparación de resultados, son según 
el citado autor, algunos de los problemas que pueden contribuir a explicar esta 
carencia. 
Se puede inferir, con un nivel de significación de, 0,05 que la filiación se 
relaciona con la satisfacción laboral en los docentes de la Facultad de Ingeniería 
Pesquera de la Universidad Nacional José Faustino Sánchez Carrión, 2012. De 
acuerdo al resultado obtenido con el programa estadístico SPSS, la Chi cuadrada 
es 13,751, X s 9,488 para los cuales la probabilidad de cometer el error tipo 1, 
es menor o igual a a = 0,05. Ello significa que existe relación entre las variables, 
es decir, hay relación entre la afiliación y la satisfacción laboral en los docentes de 
la Facultad de Ingeniería Pesquera de la Universidad Nacional José Faustino 
Sánchez Carrión, 2012. 
Estos resultados coinciden con la investigación realizada por Boada y Tous 
(1993). Donde expresa que la satisfacción laboral, entendida como un factor que 
determina el grado de bienestar que un individuo experimenta en su trabajo, se 
está convirtiendo en un problema central para la investigación de la organización. 
Así, la satisfacción laboral es uno de los ámbitos de la calidad de vida laboral que 
ha captado mayor interés. En un primer momento, la atención se centró en los 
efectos de la satisfacción laboral sobre variables como la accidentabilidad, el 
absentismo y el cambio y el abandono de la organización. Posteriormente, los 
intereses se centraron en la calidad laboral. Así por este motivo la satisfacción 
laboral se ha configurado como una dimensión valiosa en sí misma para la 
intervención organizacional. 
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Se puede inferir, con un nivel de significación de, 0,05 que la identidad 
institucional se relacionan con la satisfacción laboral en los docentes de la 
Facultad de Ingeniería Pesquera de la Universidad Nacional José Faustino 
Sánchez · Carrión, 2012. De acuerdo al resultado obtenido con el programa 
estadístico SPSS, la Chi cuadrada es 15,741, X s 9,488 para los cuales la 
probabilidad de cometer el error tipo 1, es menor o igual a a = 0,05. Ello significa 
que existe relación entre las variables, es decir, hay relación entre la identidad 
institucional y la satisfacción laboral en los docentes de la Facultad de Ingeniería 
Pesquera de la Universidad Nacional José Faustino Sánchez Carrión, 2012. 
Estos resultados coinciden con la investigación realizada por Papic (2006) 
en su tesis titulada El estilo de liderazgo y la madurez grupal: desempeño 
organizacional. En el 80% de las sucursales estudiadas el Estilo de liderazgo más 
reconocido por los seguidores concuerda con las conductas más desarrolladas en 
el repertorio del Líder. Sin embargo, solo en un 10% de los agentes concuerdan 
sus conductas más desarrolladas con las que exige el estilo más eficaz según la 
madurez de sus equipos. Ningún líder tiene desarrollado completamente el 
repertorio de liderazgo lo que le impide gestionar equipos con características de 
madurez heterogéneas, dato importante toda vez que los niveles de madurez de 
los equipos intervenidos son altos y requieren de líderes que posean 
desarrolladas conductas de tipo delegativas; que son las menos presentes en los 
agentes evaluados. Los agentes de las sucursales de rendimiento satisfactorio 
presentan un coeficiente de efectividad en promedio más alto que los de 
sucursales de rendimiento insatisfactorio, según la percepción de los propios 
líderes y en promedio más bajo según la percepción de sus colaboradores. Esto 
es, son vistos más rígidos de lo que ellos creen ser, adaptan menos su estilo a la 
situación de lo que dicen hacerlo ó desearían hacerlo. De la misma manera se 
constata que los equipos con los que cuentan tanto las sucursales de rendimiento 
satisfactorio como las de insatisfactorio poseen un nivel de madurez de equipo 
promedio alto, lo que los faculta para empoderarse en la presencia de conductas 
participativas y delegativas. A partir de la información levantada se puede concluir 
que: El estilo de liderazgo es administrado ineficazmente por los agentes, no 
obteniendo "convergencia" con la madurez de los seguidores. El desempeño 
superior en las sucursales no se encuentra relacionado con el estilo de liderazgo 
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en cuanto a la "convergencia", porque es fundamentalmente inexistente. El 
desempeño superior en las sucursales no se encuentra relacionado con el estilo 
de liderazgo en cuanto a la "coherencia" puesto que ella se constata en ambos 
tipos de sucursales. El desempeño superior podría estar relacionado con la 
madurez de los seguidores toda vez que en las de rendimiento satisfactorio es de 
promedio alto. Sin embargo, en las de rendimiento insatisfactorio también se 
presentan niveles altos de madurez en los equipos. El desempeño superior en las 
sucursales estudiadas puede ser consecuente del nivel de madurez de los 
seguidores, del grado de apoyo social y emocional que otorga el ICPEL (R) y de 
las características propias de la zona en la que está emplazada la sucursal. El 
. hecho de constatar que los seguidores perciben, identifican y caracterizan el estilo 
de liderazgo más desarrollado por sus agentes nos permite aventurar que, si el 
agente ocupara de manera mentada el estilo más eficaz según la madurez de su 
equipo (ICEM (R) 1) y de las características de su sucursal, obtendría 
desempeños satisfactorios crecientes. 
88 
Conclusiones 
1. Existe una relación significativa entre el clima organizacional y la satisfacción 
laboral en los docentes de la Facultad de Ingeniería Pesquera de la 
Universidad Nacional José Faustino Sánchez Carrión, . 2012, porque las 
puntuaciones logradas a nivel de la dimensiones son altas y el estadístico no 
paramétrico X2 arroja resultados favorables para rechazar las hipótesis nulas 
para cualquier nivel de significación. 
2. Las relaciones interpersonales se relaciona con la satisfacción laboral en los 
docentes de la Facultad de Ingeniería Pesquera de la Universidad Nacional 
José Faustino Sánchez Carrión, 2012, porque el resultado obtenido con el 
programa estadístico SPSS, la Chi cuadrada es 15,772, X :5 9,488 para los 
cuales la probabilidad de cometer el error tipo 1, es menor o igual a a = 0,05 
3. El compromiso organizacional se relaciona con la satisfacción laboral en los 
docentes de la Facultad de Ingeniería Pesquera de la Universidad Nacional 
José Faustino Sánchez Carrión, 2012, porque el resultado obtenido con el 
programa estadístico SPSS, la Chi cuadrada es 12,748, X :5 9,488 para los 
cuales la probabilidad de cometer el error tipo 1, es menor o igual a a = 0,05. 
4. La filiación se relaciona con la satisfacción laboral en los docentes de la 
Facultad de Ingeniería Pesquera de la Universidad Nacional José Faustino 
Sánchez Carrión, 2012, porque el resultado obtenido con el programa 
estadístico SPSS, la Chi cuadrada es 13,751, X :5 9,488 .para los cuales la 
probabilidad de cometer el error tipo 1, es menor o igual a a = 0,05. 
5. La identidad institucional se relacionan con la satisfacción laboral en los 
docentes de la Facultad de Ingeniería Pesquera de la Universidad Nacional 
José Faustino·~sánchez Carrión, 2012, porque el resultado obtenido con el 
programa estadístico SPSS, la Chi cuadrada es 15,741, X :5 9,488 para los 
cuales la probabilidad de cometer el error tipo 1, es menor o igual a a = 0,05. 
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Recomendaciones 
1. Sería necesario hacer más investigaciones en otras universidades del país para 
poder generalizar la hipótesis general. Así se podría mejorar el desempeño de 
los docentes universitarios y mejorar la calidad educativa del país. 
2. La satisfacción con el desempeño o la forma de liderar de las autoridades es un 
factor importante en el logro de un clima organizacional adecuado. Por ello 
sería recomendable organizar talleres donde las autoridades y los miembros de 
la institución puedan dialogar abiertamente de puntos críticos de la 
administración. 
3. Es recomendable que los miembros de la institución participen de actividades 
en la comunidad donde está ubicada para que formen una identidad 
institucional que les permita cohesionar al personal y así se sientan liderados 
eficientemente por las autoridades de turno. 
4. En una jornada de reflexión organizada por las autoridades, sería 
recomende:tble que todo el personal elabore una lista de compromisos que sean 
cumplidos por todos y, para que siempre lo tengan presente, sean colocados 
en una parte visible de la institución 
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Matriz de consistencia 
El clima organizacional y su relación con la satisfacción laboral en los docentes de la Facultad de Ingeniería Pesquera de la 
Universidad Nacional José Faustino Sánchez Carrión, 2012 
PROBLEMA 
Problema general 
¿Cuál es la relación existe entre el clima 
organizacional y satisfacción laboral en docentes de 
la Facultad de Ingeniería Pesquera de la Universidad 
Nacional José Faustino Sánchez Carrión, 2012? 
Problemas específicos 
1. ¿Cuál es la relación existente entre las relaciones 
interpersonales y la satisfacción laboral en los 
docentes de la Facultad de Ingeniería Pesquera de la 
Universidad Nacional José Faustino Sánchez 
Carrión, 2012? 
2. ¿Cuál es la relación existente entre el 
compromiso organizacional y la satisfacción laboral 
en los docentes de la Facultad de Ingeniería 
Pesquera de la Universidad Nacional José Faustino 
Sánchez Carrión, 2012? 
3. ¿Cuál es la relación existente entre la afiliación y 
la satisfacción laboral de los docentes de la Facultad 
de Ingeniería Pesquera de la Universidad Nacional 
José Faustino Sánchez Carrión, 2012? 
4. ¿Cuál es la relación existente entre la identidad 
institucional y la satisfacción laboral de los docentes 
de la Facultad de Ingeniería Pesquera de la 




Determinar la relación existente entre el clima 
organizacional y satisfacción laboral en los docentes 
de la Facultad de Ingeniería Pesquera de la 
Universidad Nacional José Faustino Sánchez Carrión, 
2012. 
Objetivos específicos 
1. Establecer la relación existente entre las relaciones 
interpersonales con la satisfacción laboral de los 
docentes de la Facultad de Ingeniería Pesquera de la 
Universidad Nacional José Faustino Sánchez Carrión, 
2012. 
HIPOTESIS 
Hipótesis principal ,,, 
Existe una relación significativa entre el clima:t 
organizacional y la satisfacción laboral en los 
docentes de la Facultad de Ingeniería Pesquera 
de la Universidad Nacional José Sánchez 
Carrión, 2012. 
Hipótesis especificas 
1. Existe una relación directa entre las relaciones 
interperson~les y la satisfacción laboral de los 
docentes de la Facultad de Ingeniería Pesquera 
de la Universidad Nacional José Sánchez 
Carrión, 2012. 
2. Establecer la relación existente entre el 2. Existe una relación directa entre el 
compromiso organizacional con la satisfacción laboral compromiso organizacional y la satisfacción 
en los docentes de la Facultad de Ingeniería laboral de los docentes de la Facultaq de 
Pesquera de la Universidad Nacional José Faustino Ingeniería Pesquera de la Universidad Nacional 
Sánchez Carrión, 2012. José Sánchez Carrión, 2012. 
3. Establecer la relación existente entre la afiliación y 
la satisfacción laboral en los docentes de la Facultad 
de Ingeniería Pesquera de la Universidad Nacional 
José Faustino Sánchez Carrión, 2012. 
4. Determinar las relaciones entre la identidad 
institucional y la satisfacción laboral en los docentes 
de la Facultad de Ingeniería Pesquera de la 
Universidad Nacional José Faustino Sánchez Carrión, 
2012. 
3. Existe una relación directa entre la afiliación y 
la satisfacción laboral en los docentes de la 
Facultad de Ingeniería Pesquera de la 
Universidad Nacional José Sánchez Carrión, 
2012. 
4. Existe una relación directa entre la identidad 
institucional y la satisfacción laboral en los 
docentes de la Facultad de Ingeniería Pesquera 
de la Universidad Nacional José Sánchez 
Carrión, 2012. 
Operacionalización de la Variable 1. Clima organizacional 
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS IN DICES 
• Respeto 32 1. Nunca 
Relaciones interpersonales • Responsabilidad 2. Casi nunca 
• Comparte ideas 3. A veces 
• Relaciones de confianza 4. Casi siempre 
• Habilidades interpersonales 5. Siempre 
• Comunicación 
• Intercambio de información 
• Buenas relaciones 
• Normatividad 
• Alto desempeño 
Compromiso organizacional • Puntualidad 
• Actitud proactiva 
• Identificación 
• Motivación 
• Seguridad y pertenencia social 
• Lealtad 
• Recibo apoyo 
• Soy aceptado 
• Soy ignorado 
Afiliación • Inspiro confianza 
• Aceptan mis opiniones 
• Tengo muchos colegas 
• Habilidades 
• Productividad 
• lnvolucramiento . 
• Trabajo en equipo 
Identidad institucional • Afecto 
• Confianza 
• Sensación de pertenencia 
• Cohesión entre docentes 
• Participación en actividades 
Operacionalización de la variable 2. Satisfacción labora 
DIMENSIONES 1 INDICADORES 
Satisfacción con el trabajo en sí 
mismo 
Satisfacción con las autoridades 
superiores inmediatas 
Satisfacción con el sueldo 
Satisfacción con los compañeros 
Satisfacción con las 










































Condiciones ffsicas de trabajo 











Tolerancia a errores 
Libertad de expresión 
Oportunidades de progreso 
Recompensas sociales 
Crecimiento personal 
Recompensa por el trabajo realizado 
Premios 
Rendimiento y aportes 















Capacidad y desempeño 
Equidad 
Expectativa 
Estado de ánimo 
ITEMS IN DICES 
41 1. Nunca 
2. Casi nunca 
3. A veces 
4. Casi siempre 
5. Siempre 
POBLACIÓN Y MUESTRA 
POBLACION 
La población objetiva 












et al. (201 O) nos dice 
que son "simplemente 
casos disponibles a los 
cuales tenemos 
acceso" (p. 401). Así 
se determinó trabajar 
con el 1 00% de la 
población objetiva. 
METODO Y DISEÑO 
TIPO DE INVESTIGACION 
Dadas las características del proyecto de investigación, 
el tipo será descriptivo. 
MÉTODO DE INVESTIGACIÓN 
El método empleado en el proceso de investigación ha 
sido el descriptivo. Además en el tratamiento de la 
información se empleó el método cuantitativo. 
DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 
Según Hernández (201 0), los diseños no experimentales 
pueden ser transeccionales o longitudinales. Esta 
investigación es transeccional y dentro de los diseños 





El interés es la relación entre 
variables, sea correlación: 
XI e y] 
K 
l G y2 
X G Y, 
' 
= Clima organizacional 
= Satisfacción laboral 
TÉCNICAS E INSTRUMENTOS 
TECNICA 
Técnica del escalamiento 
tipo Líkert. Como dice 
Hernández (201 0): Conjunto 
de ítems que se presentan 
en forma de afirmaciones 
para medir la reacción del 
sujeto en tres, cinco o siete 
categorías. (Hernández, et 
al., 201 O, p. 245). 
INSTRUMENTO 
Se utilizó el cuestionario 
como instrumento. Según 
Hernández et al. (201 0): "Un 
cuestionario consiste en un 
conjunto de preguntas 
respecto de una o más 
variables a medir. Debe ser 
congruente con el 
planteamiento del problema 
e hipótesis" (p. 217). En el 
instrumento se empleó la 
escala de Líkert: siempre, 
casi siempre, a veces, casi 
nunca y nunca. 
TRATAMIENTO 
ESTADÍSTICO 
Para la confiabilidad . 
de los instrumentos se 
empleará el método 
de dos mitades. 
Para la prueba de 
hipótesis se empleará 
la distribución chi 
cuadrada: 
x: = I[ (O, -E,)'] 
F.¡ 
Donde: 
O¡ es la frecuencia 
observada 
E¡ es la frecuencia 
esperada 
Para la· prueba de 
hipótesis se tendrá en 
cuenta la estadística 
descriptiva y la 
estadística inferencia!. 
Apendice 2 
CUESTIONARIO PARA DOCENTES SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL 
Estimado profesor (a): 
El presente cuestionario es parte de un proyecto de investigación que tiene por 
finalidad la obtención de información acerca de cómo percibes el clima organizacional en 
la Facultad de Ingeniería Pesquera en la Universidad Nacional José Faustino Sánchez 
Carrión. La presente encuesta es anónima; Por favor responde con sinceridad y marca 
con una x la alternativa elegida, teniendo en cuenta los siguientes criterios. 
1. NUNCA 
2. CASI NUNCA 
3. AVECES 






3 Antigüedad en el departamento (años). 
4 No aproximado de miembros del departamento. 
5 No de cursos a los que dicta clases. 
6 No aproximado de alumnos por término medio 
No 1 2 3 4 5 
1. Considero que existe respeto de los demás hacia mi persona. 
2. Cumplo con responsabilidad en los trabajos que realiza con 
sus compañeros de trabajo. 
3. 
Comparto ideas con los demás en beneficio de la 
institución. 
4. Mis actitudes inspiran confianza ante los compañeros en la labor que realiza. 
5. 
Tengo habilidades interpersonales adecuadas para mi 
trabajo académico en la Universidad. 
6. 
Propicio una adecuada comunicación con sus colegas y 
autoridades en el campo laboral. 
7. Promuevo relaciones de intercambio de información con mis colegas y autoridades. 
8. Creó un.clima adecuado para lograr una buena relación 
interpersonal con mis colegas y trabajadores. 
9. Cumplo con la normatividad establecida en la institución. 
10. Mi trabajo está orientado a un alto desempeño profesional. 
11. Practico la puntualidad como un valor básico de la actividad 
docente. 
12. Tengo una Actitud proactiva para con la Universidad. 
13. Mi identificación para con la Universidad es constante. 
14. Realizo actividades de motivación 
con mis colegas y 
alumnos. 
15. Considero que la Universidad me brinda Seguridad y 
pertenencia social por el trabajo que desarrollo. 
16. Guardo lealtad sobre aspectos de alto compromiso con mi Universidad. 
17. Recibo apoyo profesional y personal por parte de mis colegas. 
18. Me siento aceptado por los colegas y demás trabajadores de la institución. 
19. Me siento ignorado por los demás académicos. 
20. Cuando necesito ayuda confió en mis colegas. 
21. Los colegas toman nota de mis puntos de vista 
profesionales y de mis opiniones. 
22. Genero muchas amistades entre mis colegas en esta Universidad. 
23. 
Mi persona genera un clima de confianza para realizar el 
trabajo con mis colegas 
24. Tengo habilidades para generara comunicación efectiva con los demás. 
25. Tengo predisposición a elevar mi productividad 
26. Considero el lnvolucramiento con la institución como un pilar básico que debo realizar. 
27. Realizo el trabajo en equipo como una de las formas de dinámica en la Universidad. 
28. Brindo afecto como una actividad social a mis compañeros de trabajo. 
29. 
Mis compañeros de trabajo me dan Confianza para alcanzar 
mis metas y objetivos de identificación institucional. 
30. Tengo la sensación positiva de pertenencia para con la Universidad. 
31. Propicio la cohesión con los docentes de mi departamento 
académico. 
... 
Sierito predisposición a participar en actividades que realiza 32. 
la Universidad. 
Apendice 3. 
CUESTIONARIO PARA DOCENTES SOBRE LA SATISFACCIÓN LABORAL 
Estimado profesor (a): 
El presente cuestionario es parte de un proyecto de investigación que tiene por 
finalidad la obtención de información acerca de cómo percibes la satisfacción laboral en la 
Universidad Nacional José Faustino Sánchez Carrión. La presente encuesta es anónima; 
por favor responde con sinceridad y marca con una x la alternativa elegida, teniendo en 
cuenta los siguientes criterios. 
1. NUNCA 
2. CASI NUNCA 
3. AVECES 






3 Antigüedad en el departamento (años). 
4 No aproximado de miembros del 
5 No de cursos a los que dicta clases. 
6 No aproximado de alumnos por término medio 
N 
1 2 3 4 5 o 
1. Tengo seguridad en el centro de trabajo. 
2. 
Estoy satisfecho con las condiciones físicas en el desarrolla 
de actividad docente. 
3. Existe relación cordial con mis alumnos. 
4. 
Percibo que las estrategias didácticas que empleo mejoran el 
nivel de aprendizaje de mis alumnos. 
5. 
El apoyo administrativo que recibo tiende a mejorar mi labor 
docente. 
6. 
Dispongo de los recursos tecnológicos en el aula para mi 
labor docente. 
7. 
Tengo libertad para elegir mis propios métodos de trabajo de 
acuerdo a las características de la asignatura. 
8. 
La estabilidad en el trabajo me brinda seguridad para realzar 
mi labor docente con normalidad. 
9. 
Considero que las autoridades universitarias actúan con 
Autonomía 
10. 
Percibo que el trabajo proyectado y desarrollado por las 
autoridades está Orientado al logro de metas y obletivos. 
11. 
Las autoridades de la Universidad me inspiran confianza por 
su labor g_ue realizan. 
12. 
Considero acertada la labor de supervisión que se desarrolla 
en la Universidad. 
13. 
Participo en el nivel que me corresponde en los trabajos de 
planificación que se realiza en la Universidad. 
14. 
Percibo que hay tolerancia de parte de las autoridades a los 
errores en el trabajo docente. 
15. 
Expreso mis ideas con libertad ante las autoridades 
Universitarias. 
16. 
Considero que las autoridades brindan oportunidades de 
progreso en el campo laboral. 
17. 
Las recompensas sociales que percibo en la Universidad me 
son suficientes. 
18. 
El sueldo que percibo me hace sentir que mi crecimiento 
personal es satisfactorio. 
19. Tengo recompensa por el trabajo realizado en la Universidad. 
20. 
Recibo premios en caso de realizar trabajos extraordinarios 
en la Universidad. 
21. 
El sueldo que percibo ha contribuido a mejorar mi calidad de 
vida. 
22. 
Considero que el sueldo está conforme con rendimiento y 
aporte que realizo en la institución. 
Mis ingresos por mi labor docente en la Universidad ha 
23. elevado mi Bienestar y el mi familia. 
Considero que en la Universidad tiene un política de 
24. Incentivos 
Existe un plan de motivación en la Universidad para 
25. compensar mi progreso profesional. 
26. 
Percibo que existe cooperación entre los docentes de mi 
Departamento Académico. 
27. Participo en los diversos eventos que realiza la Universidad. 
28. 
Practico las relaciones de Cordialidad con mis colegas y 
demás trabajadores. 
Tengo la predisposición de promover las relaciones 
29. personales cordiales con los demás. 
30. 
Practico la Solidaridad con sus colegas académicos en los 
casos necesarios. 
31. 
El Trabaja en equipo que realizo con mis colegas de 
muestras de ejemplo y motivación a mis alumnos. 
32. Practico la justicia en el desarrollo de mi labor docente. 
33. 
Soy competente en la aplicación de los métodos activos en el 
trabajo. 
Recibo reconocimiento de mis autoridades académicas 
34. inmediatas por mi labor académica realizada. 
35. Siento satisfacción por el logro obtenido en mi labor docente. 
36. 
Al ser promovido en el nivel superior inmediato me permite 
conseguir mayor jerarquía profesional. 
Considero que los ascensos que se dan en la Universidad 
37. son justos. 
Me siento capaz para desempeñar otras actividades y 
38. funciones de mayor responsabilidad que me asigna la 
Universidad. 
39. 
Considero que los procesos de promoción responden al 
principio de equidad en la Universidad. 
40. 
Las oportunidades que brinda la Universidad se orientan a 
mis expectativas profesionales. 
Muchas gracias 
